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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la 
influencia que existe entre la Inteligencia emocional y el Desempeño laboral de los 
docentes de la carrera de Tecnología médica. La presente investigación tiene un enfoque 
cuantitativo, donde se utilizó el tipo de investigación descriptiva correccional - causal que 
tiene el propósito de describir situaciones, relaciones y asociación entre ambas variables.  
Para responder a las interrogantes planteadas como problemas de investigación y cumplir 
con los objetivos de este trabajo, se elaboró dos cuestionarios dirigidos a una muestra de 
83 docentes de la carrera de Tecnología Médica, el proceso de validez y confiabilidad de 
los instrumentos, así como el tratamiento de los datos fueron procesadas con el paquete 
estadístico SPSS V- 24. Los resultados de la investigación han reportado la existencia de 
una relación positiva estadísticamente significativa (rho= 0,868) entre la Inteligencia 
emocional con la variable Desempeño laboral de los docentes (p – valor = 0.000 < 0.05) al 
5% de significancia bilateral, así como una asociación estadística significativa entre ambas 
variables lo que demuestra que los resultados pueden ser generalizados a la población de 
estudio.  Entre las conclusiones más resaltantes podemos decir que la Inteligencia 
emocional de los docentes de la carrera de Tecnología Médica es Media o regular, también 
podemos decir de los resultados encontrados que el Desempeño laboral docente es Medio 
o regular.  
 
 







The present research work had as main objective to determine the influence that 
exists between the Emotional Intelligence and the Work performance of the teachers of the 
medical Technology career. This research has a quantitative approach, which used the type 
of descriptive correctional - causal research that has the purpose of describing situations, 
relationships and association between both variables. In order to respond to the questions 
raised as research problems and to fulfill the objectives of this work, two questionnaires 
were prepared for a sample of 83 medical technology professors, the process of validity 
and reliability of the instruments as well as the treatment of the data were processed with 
the SPSS V-24 statistical package. The results of the research have reported the existence 
of a statistically significant positive relation (rho = 0.868) between Emotional Intelligence 
with the variable Work performance of teachers (p - value = 0.000 <0.05) at 5% of 
bilateral significance, as well as a significant statistical association between both variables 
demonstrating that the results can be generalized to the study population. Among the most 
outstanding conclusions we can say that the emotional intelligence of the teachers of the 
medical technology career is average or regular, we can also say from the results found 














 Dentro del desempeño de las funciones requeridas en un puesto de trabajo, es 
importante que el individuo desarrolle al máximo su inteligencia emocional, con el fin de 
proyectar actitudes asertivas antes imprevistas y situaciones negativas. 
Reaccionar adecuadamente ante personas negativas, sin permitir que el estado de 
ánimo se contagie, es difícil, ya que, los individuos muchas veces actúan por instinto o 
simplemente emiten la respuesta que todos los demás esperan. Pero al desarrollar la 
inteligencia emocional, se actuará de acuerdo a la razón y al corazón y las decisiones 
finales serán de beneficio para todos los involucrados y ante situaciones negativas, se 
dialoga y se llega a fondo de forma adecuada, sin insultar, ni mucho menos agredir a otras 
personas. 
La inteligencia emocional, es un conjunto de componentes que logran la 
autorregulación del individuo, prevalece en todo momento los sentimientos y emociones.  
Las instituciones que emplean inteligencia emocional en el ámbito laboral, demuestran que 
no es suficiente un coeficiente intelectual alto, también es necesario que exista una buena 
relación entre colegas y autoridades. Lograr que las personas, controlen impulsos, sean 
empáticos, desarrollen la autoconciencia, manifiesten motivación y autorregulen 
emociones es inteligencia emocional, sin aprovecharse de las circunstancias y así evitar 
manipulación. 
Este estudio está estructurado en cinco capítulos constituidos de la siguiente manera: 
en el primer capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
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formulación del problema, formulación de objetivos, así como la importancia los alcances 
y limitación de la investigación. 
El segundo capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas, así como la definición de los términos básicos. 
En el tercer capítulo se formula las hipótesis generales y específicas, determinación 
de variables y su operacionalización. 
En el cuarto capítulo se expone el enfoque, el tipo de investigación, diseño, 
población y muestra de la investigación. También las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, así como su tratamiento estadístico. 
En el quinto capítulo se realiza la validación y confiabilidad de los instrumentos de 
recolección de datos, se ve la presentación y análisis de los resultados, así como su 
discusión de esta. 
Finalmente exponemos las conclusiones, las recomendaciones, referencias 












Planteamiento del problema 
1.1.Determinación del problema 
La inteligencia emocional actualmente es considerada un elemento importante para 
el éxito personal y no profesional. Las organizaciones ya no buscan únicamente personas 
intelectualmente capaces, pues éstas deben contar con habilidades de autorregulación, 
automotivación, empatía y habilidades sociales. Ya no basta contar con un cociente 
intelectual alto, éste debe ir acompañado de habilidades sociales para poder desempeñarse 
satisfactoriamente dentro de cualquier puesto de trabajo, acción que beneficia a la empresa 
y al empleado mismo a través del desarrollo de autocontrol de las emociones propias al 
relacionarse con los compañeros de trabajo. Debido al surgimiento de organismos sociales 
privados y gubernamentales interesados en el bienestar de los trabajadores, las empresas 
consideran que el recurso humano es la base más importante para el logro de los objetivos 
de la empresa: productivos y económicos; sin embargo, requieren personas inteligentes 
emocionalmente que puedan hacer frente a los cambios y al trabajo en equipo. 
La evaluación del desempeño a la vez es una herramienta para determinar el estado 
laboral de cada trabajador en relación con la capacitación a que ha sido sometido, detectan 
la necesidad de los trabajadores en esta área. La inteligencia emocional es la capacidad de 
sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y agudeza de las emociones como fuente de 
energía humana, información e influencia. 
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Las emociones humanas, son el dominio de los sentimientos centrales, instintos y 
sensaciones emotivas. Cuando se confía en sí mismos y se es respetado, la inteligencia 
emocional, ofrece una comprensión más honda, completamente formada de uno mismo y 
de los que lo rodean y el hecho de llevarla a la laboral diaria, resulta muy efectivo, ya que 
el desempeño laboral se vuelve eficaz y por ende los resultados obtenidos son de beneficio 
para la empresa, empleados y clientes. Es productivo para la organización que la mayoría 
de los colaboradores desarrollen la inteligencia emocional, ya que esto permite un mayor 
control y manejo adecuado de las emociones, lo que conduce al desarrollo de un clima 
laboral adecuado y en conclusión final el desempeño de todos los empleados es óptimo, ya 
que cuentan con la suficiente capacidad de autorregularse, de autoevaluarse, identificar las 
áreas de deficiencia e inicia con acciones adecuadas para poder modificarlas. Por lo tanto, 
es importante determinar si existe una influencia entre la Inteligencia emocional y el 
desempeño laboral del docente. 
 
1.2. Formulación del problema  
Problema general 
PG1: ¿Cómo influye la inteligencia emocional en el desempeño laboral de los docentes de 
la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la Universidad Peruana los 
Andes -2016? 
Problemas específicos 
PE1: ¿De qué manera la Inteligencia emocional influye en las Capacidades pedagógicas de 
los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica?  
PE2: ¿De qué manera la Inteligencia emocional influye en las Relaciones interpersonales 




PE3: ¿De qué manera la Inteligencia emocional influye en el Sistema de evaluación de los 
docentes de la escuela profesional de Tecnología médica? 
 
1.3.  Objetivos 
Objetivo general  
OG1: Establecer la influencia que existe entre la Inteligencia emocional y el Desempeño 
laboral de los docentes de la de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica 
de la Universidad Peruana los Andes -2016. 
Objetivos específicos 
OE1: Determinar la influencia que existe entre la Inteligencia y las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
OE2: Determinar la influencia que existe entre la Inteligencia y las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
OE3: Determinar la influencia que existe entre la Inteligencia y el Sistema de evaluación 
de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
 
1.4. Importancia y alcance de la investigación  
Esta investigación brindará conocimiento a todos los involucrados, acerca de la 
inteligencia emocional, abarcando el tema desde el origen hasta las funciones que ejerce en 
cada individuo. Brindará información y elementos para el desarrollo de la inteligencia 
emocional y de qué manera aplicarla a la labor diaria dentro del puesto de trabajo y la 
organización y a la vez cómo aplicarla a la vida personal. Pretende mejorar el desempeño 
laboral a partir del conocimiento de la escala existente dentro de la empresa y obtener 
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satisfacción por el trabajo que a diario se realiza, mejorar las relaciones interpersonales 
con superiores, subordinados y todos los colaboradores de la empresa. De esta manera se 
incrementará la eficacia y eficiencia de los empleados lo que beneficiará primeramente al 
empleado y también a la empresa en la que labora. Resultados que se verán reflejados al 
momento de aplicar la evaluación de desempeño a cada trabajador, con el fin de fortalecer 
áreas débiles en cada uno de ellos y elevar el nivel de cada empleado y por ende en de la 
universidad. 
   
1.5.  Limitaciones de la investigación 
Todo trabajo de investigación presenta siempre una serie de limitaciones 
principalmente en la generalización y la factibilidad del trabajo de investigación, los cuales 
se señalan a continuación. 
Dentro de las limitaciones más resaltantes que se ha tenido para la ejecución del 
presente trabajo de investigación son las siguientes: 
Los recursos financieros serán aportados por el autor, esta es una gran limitación, 
establecida por la realidad económica, dado que el ejecutar esta investigación amerita un 
proceso complejo de acciones que emanan egresos relativamente altos. 
Asimismo, se considera que las limitaciones que se pueden identificar son la posible 
falta de veracidad en que puedan incurrir los encuestados en la aplicación de los 
instrumentos de recolección de datos. Este factor será minimizado usando estrategias de 











2.1. Antecedentes de la investigación 
De León (2013) El principal objetivo del estudio Inteligencia emocional y su 
incidencia dentro del desempeño laboral. (Estudio a realizarse con docentes del nivel 
medio del municipio de San Martín Sacatepéquez, Quetzaltenango), fue: determinar el 
nivel de inteligencia emocional en los trabajadores y establecer la incidencia dentro del 
desempeño laboral. Se trabajó con 52 maestros, de los establecimientos siguientes: 
Institutos Nacionales de Educación Básica y Diversificada. Institutos Nacionales de 
Educación Básica de Telesecundaria, Institutos Mixtos de Educación Básica por 
Cooperativa y Colegio Privado. Mediante el estudio de campo se logró determinar que la 
inteligencia emocional incide positivamente y en gran manera dentro del desempeño 
laboral. En conclusión, se determinó que los factores de la inteligencia emocional que se 
aplican eficientemente dentro del desempeño laboral son: conciencia emocional de sí 
mismo, expresión emocional, conciencia emocional de otros y conexiones interpersonales, 
se aplican en un porcentaje elevado lo que genera para los centros educativos una ventaja 
positiva y competitiva. Por lo que se recomienda Brindar talleres y capacitaciones con 
temas relacionados a inteligencia emocional dentro del trabajo. 
Salinas (2000), en el artículo: Inteligencia Emocional: rasgo característico en un líder 
triunfador, destaca, componentes de la inteligencia emocional y son; autoconciencia: a 
veces cuesta ser honesto hacía uno mismo, en aspectos que se debe mejorar y no se 
reconoce. Este punto, por lo tanto, hace referencia a la habilidad de reconocer y entender 
estados de ánimo, emociones, y el efecto en las personas con quienes se interactúa. 
Autorregulación: permite controlar impulsos y emociones y lógicamente pensar antes de 
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realizar cualquier acción. Motivación: lo importante es trabajar y sentir satisfacción ante 
una meta finalizada, y no sólo buscar recompensa en dinero o status. Los líderes con esta 
habilidad se apasionan por el trabajo, desarrollan su creatividad y muestran energía y 
deseos impresionantes para culminar de la mejor manera actividades y llevan el registro 
del desempeño realizado. Empatía: hace que un líder considere los sentimientos de los 
subalternos y trate a las personas, según las reacciones que estas puedan tener en 
determinado momento. Sabe cómo decir las cosas y cómo actuar al percibir y entender el 
punto de vista de cada uno de los miembros de determinado grupo de trabajo, ante 
situaciones problemáticas. Habilidades sociales: es la capacidad de las personas para 
manejar las relaciones con los demás y conducirlos hacia la dirección que se desee ya sea 
buscando un acuerdo o un entusiasmo frente a un producto o servicio. Al dirigir un grupo, 
deben combinarse de la mejor manera los cinco elementos de la Inteligencia Emocional.    
Sólo así el que comanda al grupo será un líder sobresaliente. Como conclusión final, puede 
decirse que el obtener o manejar una buena Inteligencia Emocional no es fácil, pero si 
existe la intención firme de adaptarla, esto redundará en extraordinarios beneficios tanto 
personales como organizacionales. La tarea es buscar en cada uno de nosotros al líder que 
está escondido y esas habilidades que debemos explotar al máximo. 
Castillo (2004), en la tesis: La correlación entre inteligencia emocional y el 
desempeño laboral: caso fábrica de producción, consideró una población de 36 asistentes, 
con un diseño ex post-factum de tipo correlacional y por medio del cuestionario del cuadro 
de cociente emocional, para determinar si existe correlación entre los dos temas en los 
sujetos de estudio. Concluyó que existe una relación negativa moderada entre la escala de 
presiones del trabajo y el desempeño laboral. En cuanto a las escalas de conciencia 
emocional de sí mismos, expresión emocional, intención, creatividad, elasticidad, 
conexiones interpersonales, descontento constructivo, compasión, intuición, radio de 
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confianza, poder personal, integridad, calidad de vida, cociente de relaciones, óptimo 
rendimiento y el desempeño laboral, determinó que las correlaciones eran positivas. 
Cojulún (2004), en el estudio: Eficacia de un curso de capacitación de inteligencia 
emocional sobre la motivación al nivel operativo, que se desarrolló en una empresa 
maquiladora guatemalteca, dedicada a la elaboración de pantalones; los sujetos de estudio 
fueron tomados del área de bodega, con una muestra de 60 empleados. El diseño utilizado 
fue el experimental con grupo control post test, como instrumento se manejó el test Escala 
de Motivaciones Psicosociales -MPS-, avalado por TEA ediciones. Concluyó que impartir 
un curso de capacitación sobre inteligencia emocional motiva a los empleados en cuanto a 
aceptación e integración social, reconocimiento, autoestima, autodesarrollo, poder y 
seguridad en los niveles de activación, expectativas, ejecución, incentivos y satisfacción, 
por lo que recomienda capacitar al capital humano en inteligencia emocional, para que 
mejore el clima laboral y aumenten la eficacia y eficiencia requerida dentro del puesto de 
trabajo. Es importante que los trabajadores se sientan satisfechos con la labor que realizan, 
con los incentivos y con las herramientas que utilizan para el desempeño de las funciones, 
la inteligencia emocional abarca la autoestima de los empleados y es importante que se 
sientan seguros de lo que realizan para obtener satisfacción personal y ser reconocidos con 
incentivos monetarios y no monetarios. 
Dardón (2004), en la tesis: Eficacia de un taller de inteligencia emocional sobre el 
clima laboral en una institución de estudios superiores, que tenía como objetivo evaluar si 
cambia el ambiente organizacional al impartirlo, consideró una muestra de 62 sujetos de la 
Facultad de Veterinaria y Zootecnia de la Universidad de San Carlos de Guatemala. El 
instrumento fue la Escala de Clima Social, de TEA ediciones, evaluó las relaciones, la 
autorrealización y estabilidad/cambio. Concluyó que no existe una diferencia estadística al 
nivel de probabilidad de 0.05 en los factores de implicación, en comparación al grupo de 
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trabajadores que no recibieron el taller. Por ello, recomendó aprovechar las herramientas, 
como la capacitación dirigida a la inteligencia emocional para mejorar el clima laboral y 
complementar las funciones del área de Recursos Humanos. 
Comenta Díaz (2005), en la tesis proceso de evaluación del desempeño de docentes 
en las empresas educativas del sector privado del municipio del Progreso, Jutiapa, que en 
la historia del desarrollo educativo del presente siglo; en las últimas décadas el sistema 
educativo latinoamericano ha priorizado los esfuerzos encaminados al mejoramiento de la 
calidad de la educación, es por ello que se han desarrollado investigaciones sobre el 
desempeño profesional del docente, que es una determinante para el logro de los objetivos 
de las empresas educativas. Hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de que el fracaso 
o el éxito de todo sistema educativo dependen fundamentalmente de la calidad del 
desempeño de sus docentes. El municipio de El Progreso Jutiapa, se caracteriza por el 
éxito de las empresas que en él están establecidas, siendo de tipo lucrativas y no lucrativas; 
en la investigación se estudiaron las empresas educativas, cuyo éxito depende en gran 
medida del desempeño de los docentes, es por ello que es necesario contar con un proceso 
para medir el desempeño de sus empleados. 
En las empresas educativas de El Progreso, Jutiapa no se brinda la importancia 
debida al proceso para evaluar al docente, pues están encontrando algunas dificultades para 
desarrollarlo, de tal manera que no llegan a identificar con exactitud cuáles son las áreas a 
reforzar en sus empleados. Por lo anterior se realiza ésta investigación, en la cual se tomó 
como referencia algunas investigaciones realizadas con anterioridad y se desarrollan temas 
relacionados con el proceso de evaluación del desempeño. 
Basándose en los resultados de la investigación se desarrolló un manual del proceso 




Jiménez (2009), en la tesis Relación del control emocional con el desempeño laboral en 
una empresa distribuidora de productos de belleza, en la cual la población del estudio fue 
comprendida por 13 vendedores, 10 de género masculino y 3 de género femenino, quienes 
oscilaban entre el rango de 24 a 60 años. Se propuso como objetivo establecer la relación 
entre control emocional y desempeño laboral en el equipo de ventas de una empresa 
distribuidora de productos de belleza, a través de la correlación entre dos variables. Para 
obtener la información se utilizó el cuestionario de inteligencia emocional TMMS, 
elaborado por Peter Salovye de la Universidad de Yales y Jack Mayer de la Universidad de 
New Hampshire y para determinar el desempeño laboral del empleado, se utilizaron 8, los 
resultados de las evaluaciones de desempeño de la empresa.  
Los resultados indicaron no existe una correlación significativa a nivel 0.05 entre el 
desempeño laboral y la inteligencia emocional del personal de ventas de una empresa 
distribuidora de productos de belleza. Por lo que concluye que de acuerdo con el estudio el 
control de las emociones no afecta el desempeño laboral de los trabajadores de una 
empresa distribuidora de productos de belleza y recomienda a las empresas modificar el 
instrumento de evaluación de desempeño para recabar información más específica. 
Es importante aplicar la evaluación de desempeño con un mínimo de dos veces al 
año e ir actualizando los instrumentos, acomodándolos de acuerdo a las funciones de cada 
trabajador y a las necesidades de la empresa, se debe resaltar en cada empleado las 
cualidades y ayudarlo a mejorar las flaquezas a través de propuestas, lograr que se 
comprometa a reducir aspectos negativos en cierto tiempo, esto beneficiará al trabajador y 






2.2. Bases teóricas 
   2.2.1. Inteligencia emocional 
      2.2.1.1. Definición 
Goleman (2005), consideran a la inteligencia emocional como la capacidad de 
percibir y expresar emociones, de asimilar las emociones en el pensamiento, de 
comprender y razonar con las emociones de regular las emociones en sí mismo y en 
los demás. La inteligencia emocional es en realidad una combinación de aptitudes 
cognitivas y emocionales. Es la integración de los centros emocionales del cerebro y 
de los centros cognitivos. Es un conjunto de habilidades que incluyen procesar 
información acerca de las emociones. La inteligencia emocional, es la capacidad para 
percibir, evaluar y expresar una emoción de manera adecuada; capacidad de acceder y 
generar sentimientos cuando facilitan el pensar, es también la capacidad de 
comprender la emoción y el conocimiento emocional y la capacidad de regular las 
emociones para fomentar el crecimiento emocional e intelectual. Olvera, Domínguez y 
Cruz (2002), la definen como la habilidad para monitorear los sentimientos y las 
emociones propias y las de los demás, para discriminar entre ellas y regularlas, 
utilizando esta información para solucionar los problemas. También la describen como 
la capacidad que posee el individuo para ejecutar y depurar la habilidad de observar y 
evaluar las emociones propias y ajenas, regular las propias emociones, tener la 
capacidad de expresarlas oportuna y adecuadamente, compartir dificultades en el 
momento preciso, poseer estilos del afrontamiento adaptativos, elevar la motivación y 
evitar que descienda y ser firme y perseverar en el logro de metas. 
Alles (2005), resalta que inteligencia emocional no significa simplemente ser 
simpático, ya que en momentos estratégicos puede requerir lo contrario, enfrentar sin 
rodeos a alguien para demostrarle aspectos importantes, aunque siempre sea molesto y 
por lo mismo haya evitado. Inteligencia emocional no significa dar rienda suelta a los 
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sentimientos; por lo contrario, significa manejar los sentimientos de modo tal de 
expresarlos adecuadamente y con efectividad, permitiendo que las personas trabajen 
juntas evitando roces en búsqueda de una meta en común. 
      2.2.1.2. Las emociones  
Ramos y Fernández (2009), mencionan que en ocasiones la fuerza y certeza de 
las emociones impulsan a actuar hacia determinada dirección. En ocasiones las 
personas trabajan en algo que no los convence, piensan que no es útil, sienten tristeza 
y hastío, hasta que finalmente deciden abandonar el empleo, en este caso las 
emociones hacen su aparición de forma rotunda y aunque se intente seguir con el 
trabajo, no es posible porque el propio estado de ánimo impide la ejecución y en estas 
ocasiones suele ser que razón y emoción están ligadas. Durante mucho tiempo se 
manejó la idea errónea de que adentrarse en el universo emocional era acercarse a un 
mundo peligroso ya que ejercemos el control o serán controlados.  
      2.2.1.3. El cerebro emocional  
Goleman (2008), menciona que los sentimientos, aspiraciones y anhelos 
constituyen puntos de referencia ineludibles y que la humanidad debe gran parte de su 
existencia a la decisiva influencia de las emociones; El poder de las emociones es 
extraordinario. Si se busca una explicación al relevante papel que la evolución ha 
asignado a las emociones en el psiquismo humano, se destaca la preponderancia del 
corazón sobre la razón en momentos cruciales, ya que son las emociones las que 
permiten afrontar situaciones difíciles. Cada emoción predispone al sujeto de un modo 
diferente a la acción, señala una dirección, que, en ciertas ocasiones, permitió resolver 
adecuadamente desafíos a que se ha visto sometida la existencia humana. En este 
sentido el bagaje emocional tiene un extraordinario valor de supervivencia y esta 
importancia se confirma por el hecho de que las emociones han terminado 
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integrándose en el sistema nervioso en forma de tendencias innatas y automáticas del 
corazón. 
Utilidad de las emociones: Destaca también que las emociones han sido sabias 
referencias a lo largo del proceso evolutivo, las nuevas realidades que presentan la 
civilización moderna surgen a una velocidad tal que deja atrás al lento paso de la 
evolución. No obstante, a pesar de todas las limitaciones impuestas por la sociedad, la 
razón se ve desbordada por la pasión, un imponderable de la naturaleza humana. El 
diseño biológico de los circuitos nerviosos emocionales básicos con el que nacemos 
consta de cincuenta mil generaciones demostraron la eficacia. Las lentas y deliberadas 
fuerzas evolutivas que han estructurado la vida emocional han tardado cerca de un 
millón de años en llevar a cabo el cometido. Las valoraciones y reacciones ante 
cualquier encuentro interpersonal no son el fruto exclusivo de un juicio 
exclusivamente racional o de la historia personal. 
Con demasiada frecuencia, se obliga a afrontar los retos que presenta el mundo 
postmoderno con recursos emocionales adaptados a las necesidades del pleistoceno. 
Todas las emociones son impulsos que llevan a actuar, son programas de reacción 
automática con los que se cuenta gracias a la evolución, la raíz etimológica de la 
palabra emoción proviene del verbo latino moveré que significa moverse, y el prefijo 
e, significando acción. La aparición de nuevos métodos para profundizar en el estudio 
del cuerpo y del cerebro confirma cada vez con mayor detalle la forma en que cada 
emoción predispone al cuerpo a un tipo de diferente respuesta. 
El enojo: Aumenta el flujo sanguíneo a las manos, provocan la facilidad para 
empuñar un arma o golpear a otro individuo; también aumenta el ritmo cardíaco y la 
tasa de hormonas como la adrenalina, que generan la cantidad de energía necesaria 
para acometer acciones vigorosas. 
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El miedo: Retira la sangre del rostro y fluye a la musculatura esquelética larga como 
por ejemplo las piernas. Las conexiones nerviosas de los centros emocionales del 
cerebro desencadenan también una respuesta hormonal que pone al cuerpo en un 
estado de alerta general, sumiéndolo en la inquietud y predisponiéndolo para la 
acción, la atención se centra en la amenaza inmediata con el fin de evaluar la respuesta 
más apropiada. 
La felicidad: Provoca cambios bilógicos en el ser humano que consisten en el 
aumento de actividad de un centro cerebral que se encarga de inhibir los sentimientos 
negativos y de aquietar los estados que generan preocupación, al mismo tiempo que 
aumenta el caudal de energía disponible. Proporciona al cuerpo una condición de 
reposo, entusiasmo, disponibilidad para afrontar cualquier tarea que se ejecute, de este 
modo fomentar la consecución de una amplia variedad de objetivos. 
El amor: Uno de los cuatro gigantes del alma, es el opuesto fisiológico del 
miedo y la ira, los sentimientos de ternura y satisfacción sexual activan el sistema 
nervioso parasimpático; lo que conlleva un amplio conjunto de reacciones que 
implican a todo el cuerpo y que dan lugar a un estado de calma y satisfacción que 
favorece la convivencia. Todos tienen dos mentes, una mente que piensa y otra mente 
que siente que al interactuar construyen la vida mental. Mente racional constituye la 
modalidad de comprensión con la que el sujeto suele estar consciente, despierto, 
pensativo, capaz de ponderar y reflexionar. 
La mente emocional en la persona se muestra impulsiva y poderosa, en 
ocasiones ilógico. La dicotomía entre lo emocional y lo racional se asemeja a la 
distinción popular existente entre el corazón y la cabeza. Saber que algo es cierto en el 
corazón pertenece a un orden de convicción distinto, el tipo de certeza más profundo, 
que pensarlo con la mente racional. Existe una proporcionalidad constante entre el 
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control emocional y el control racional, ya que, cuanto más intenso es el sentimiento, 
más dominante llega a ser la mente emocional y más ineficaz la mente racional.  
Ambas operan en estrecha colaboración, entrelazan sus distintas formas de 
conocimiento para guiar adecuadamente al individuo a través del mundo. 
Habitualmente mantienen equilibrio, en el que la emoción alimenta y da forma a las 
operaciones de la mente racional que ajusta y a veces censura las entradas procedentes 
de las emociones.   Constituyen dos facultades relativamente independientes que 
reflejan el funcionamiento de circuitos cerebrales distintos, aunque interrelacionados, 
estas mentes están coordinadas porque los sentimientos son esenciales para el 
pensamiento y lo mismo ocurre si se invierte. Pero cuando aparece la pasión, el 
equilibrio se rompe y la mente emocional desborda y secuestra a la mente racional. 
El cerebro se ha desarrollado a lo largo de la evolución de la especie, se destacó 
que es tres veces mayor en tamaño en comparación del cerebro de los primates no 
humanos. Se enfoca en el cerebro rudimentario que se encarga de la regulación de las 
funciones vitales básicas, tales como: la respiración, el metabolismo de los otros 
órganos corporales y las reacciones y movimientos automáticos, se trata de un 
conjunto de reguladores programados para mantener el funcionamiento del cuerpo y 
asegurar la supervivencia del individuo, de este cerebro primitivo emergieron los 
centros emocionales que mucho tiempo después dieron lugar al cerebro pensante. La 
raíz primitiva de la vida emocional radica en el lóbulo olfatorio, a partir de ello 
comenzaron a desarrollárselos centros más antiguos de la vida emocional, que al 
evolucionar cubre por completo la parte superior del tallo encefálico. 
Anatomía de un secuestro emocional: La forma en que ocurre un secuestro 
emocional que constituye un tipo de explosión emocional, es un secuestro neuronal, 
en tales momentos el sistema límbico declara el estado de urgencia y recluta todos los 
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recursos del cerebro para llevar a cabo impostergables tareas. El secuestro tiene lugar 
en instantes y desencadena reacciones decisivas antes de que el cerebro pensante tenga 
la posibilidad de darse cuenta plenamente de lo que ocurre y menos de decidir si se 
trata de una respuesta adecuada. El rasgo distintivo de este tipo de secuestros es que, 
pasado el momento crítico, el sujeto no sabe lo que acaba de ocurrir, cabe mencionar 
también que estos secuestros no son incidentes aislados y que tampoco suelen 
conducir a crímenes detestables, se trata de algo que ocurre en todos con cierta 
frecuencia con una intensidad que retrospectivamente considerada parece 
completamente desproporcionada. Los secuestros emocionales también se manifiestan 
a través de un ataque de risa y momentos de intensa alegría. La amígdala está 
especializada en las cuestiones emocionales y actualmente se considera como una 
estructura límbica muy ligada a los procesos del aprendizaje y la memoria. La 
interrupción de las conexiones existentes entre la amígdala y el resto del cerebro 
provoca una asombrosa ineptitud para calibrar el significado emocional de los 
acontecimientos, una condición que suele ser llamada ceguera efectiva. A falta de toda 
carga emocional, los encuentros interpersonales pierden todo sentido. 
La ausencia funcional de la amígdala parece impedir el reconocimiento de los 
sentimientos y todo sentimiento sobre los propios sentimientos. La amígdala 
constituye una especie de depósito de memoria emocional y consecuentemente se le 
considera como un depósito de significado, por tal motivo una vida sin amígdala es 
una vida despojada de todo significado personal. Una de las funciones de la amígdala 
consiste en escudriñar las percepciones en busca de alguna clase de amenaza. De esta 
manera la amígdala se convierte en un importante vigía de la vida mental, una especie 
de centinela psicológico que afronta toda situación, percepción, y que considera una 
sola cuestión, la más primitiva de todas, identificar la emoción que produce. La 
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amígdala reaccionará al momento de poner en funcionamiento todos sus recursos 
neurales y cablegrafiando un mensaje urgente a todas las regiones del cerebro. La 
amígdala también es la encargada de activar la secreción de dosis masivas de 
noradrenalina, para estimular los sentidos y poner el cerebro en alerta y desempeña un 
papel privilegiado en la dinámica cerebral. Es una especie de centinela emocional 
capaz de secuestrar al cerebro. 
      2.2.1.4. Áreas de la inteligencia emocional y su desarrollo  
Olvera, Domínguez y Cruz (2002), identifican las siguientes áreas de la 
inteligencia emocional; 
Lenguaje emocional: Una persona que posee lenguaje emocional es capaz de 
decir que ocurre con el cuerpo, cuando experimenta ira, por ejemplo, se le acelera el 
ritmo cardiaco, siente como enrojece su rostro, el endurecimiento de los músculos, se 
le enfrían las manos. De la misma manera posee la capacidad de expresar las 
sensaciones que le provocan otras emociones, tales como la felicidad o el miedo. 
Control de impulsos: Es la capacidad para regular las emociones mediante la 
ejecución de una respuesta natural de relajación, lo que significa que aun en momento 
de mucha efervescencia emocional experimentados durante en enojo o la ira intensa, 
se espera que las personas sean capaces de producir un estado de tranquilidad y 
relajación que se contraponga y así disminuir la activación emocional. Para un control 
de impulsos adecuado es necesario que las personas posean y practiquen con 
frecuencia la habilidad de autorregular emociones y no dejarse controlar por las 
emociones. 
      2.2.1.5 Componentes de inteligencia emocional  
Ramos y Fernández (2009), indican cuatro componentes de la inteligencia 
emocional, siendo estos los siguientes; 
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Percepción y expresión emocional: La consideran como una forma de 
reconocimiento consciente de las propias emociones, la identificación de lo que se 
siente y la capacidad de asignarle una etiqueta de tipo verbal y una expresión 
emocional adecuada. 
Facilitación emocional: Comprendida como la capacidad para generar 
sentimientos y emociones a fin de facilitar el pensamiento. 
Comprensión emocional: Entendida como la capacidad de integrar los 
sentimientos dentro del pensamiento y la asimilación de la complejidad de los 
cambios emocionales. 
Regulación Emocional: Facultad de dirigir y manejar de forma eficaz todas las 
emociones experimentadas por el individuo, ya sean positivas o negativas. Dichas 
habilidades están enlazadas de tal forma que para lograr la regulación emocional 
adecuada se necesita de buena comprensión emocional y de la misma forma, para la 
comprensión eficaz se requiere de la apropiada percepción emocional. 
      2.2.1.6. Naturaleza de inteligencia emocional  
Goleman (2008), destaca que la inteligencia académica tiene poco que ver con la 
vida emocional. La inteligencia emocional es un conjunto de características tales 
como: la capacidad de automotivación, de perseverar en el empeño a pesar de las 
posibles frustraciones, control de impulsos, de diferir las gratificaciones, capacidad de 
regular los propios estados de ánimo, evitar que la angustia interfiera con las 
facultades racionales y la capacidad de empatizar y confiar en los demás. Es muy 
evidente que las personas emocionalmente desarrolladas, encuentran la forma 
adecuada de interpretar y relacionarse efectivamente con los sentimientos de los 
demás, disfrutan de situaciones ventajosas en todos los dominios de la vida, desde un 
noviazgo y las relaciones hasta la comprensión de las reglas tácitas que gobiernan el 
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éxito en el seno de una organización. Las personas que desarrollan adecuadamente las 
habilidades emocionales suelen sentirse más satisfechas, son más eficaces y capaces 
de dominar hábitos mentales que determinan la productividad.    La capacidad de 
reconocer un sentimiento en el mismo momento en que aparece, constituye una piedra 
angular de la inteligencia emocional. Las personas que poseen mayor certeza de las 
emociones suelen dirigir mejor la propia vida, la conciencia de quien se es, es una 
habilidad básica que permite controlar sentimientos y adecuarlos al momento, las 
personas que carecen de ésta habilidad batallan constantemente con tensiones 
desagradables por el contrario quienes destacan en el ejercicio de dicha capacidad se 
recuperan rápidamente de los reveses y contratiempos de la vida. 
La toma de conciencia de las emociones constituye la habilidad emocional 
fundamental, es el cimiento sobre el que se edifican otras habilidades de este tipo, 
como el autocontrol emocional, constituye una actividad neutra que mantienen la 
atención sobre el individuo mismo aun cuando se encuentra en medio de la más 
turbulenta agitación emocional. Estar consciente de los propios estados de ánimo y de 
los pensamientos que provocan eso estados de ánimo. La persona consciente de sí 
misma es: comprensible, consciente de sus estados de ánimo mientras los experimenta 
goza de una vida emocional más desarrollada, personas autónomas y seguras, 
psicológicamente sanas con visión positiva de la vida y cuando atraviesan por estados 
de ánimo negativos no tardan en salir de él. El dominio de sí mismo, es la capacidad 
de afrontar los contratiempos que deparan los avatares del destino. La vida está 
sembrada de altibajos, pero nosotros debemos aprender a mantener el equilibrio. En 
última instancia, en cuestiones del corazón es la adecuada proporción entre las 
emociones negativas y las positivas la que determinan la sensación de bienestar. 
Llegar a dominar las emociones constituye una tarea tan ardua que requiere una 
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dedicación completa y es por ello por lo que la mayor parte de personas solo pueden 
tratar de controlar el estado de ánimo que los embarga e determinado tiempo. 
El enfado: Es la más seductora de las emociones negativas porque el monólogo 
interno que lo alienta proporciona argumentos convincentes para justificar el hecho de 
poder descargarlo sobre alguien, el enfado es energizante y euforizante, es posible que 
su poder persuasivo y seductor explique el motivo por el cual ciertos puntos de vista 
sobre el enfado se hallan tan difundidos; los pensamientos obsesivos son la leña que 
alimenta el fuego de la ira. El primer modo de restar fuerza al enfado consiste en 
prestar la máxima atención y darse cuenta de los pensamientos que desencadenan la 
primera descarga de enojo, el momento del ciclo del enfado en el que se intervenga 
resulta sumamente importante, ya que, cuanto antes se haga, mejores resultados se 
obtienen. Toda preocupación de asienta en el estado de alerta ante un peligro potencial 
que, sin duda alguna, ha sido esencial para la supervivencia en algún momento de 
proceso evolutivo. Cuando el miedo activa el cerebro emocional, una parte de la 
ansiedad centra la atención en la amenaza, lo que obliga a la mente a buscar 
obsesivamente una salida y a ignorar todo lo demás. 
La preocupación: Constituye una anticipación de los peligros que pueda 
presentarnos la vida y en la búsqueda de soluciones positivas ante ellos. El problema 
surge cuando la preocupación se hace crónica y reiteradamente, cuando se repite 
continuamente sin procurar nunca una solución positiva; cuando el ciclo de la 
preocupación se intensifica y persiste, ensombrece el hilo argumental hasta 
desembocar en arrebatos nerviosos, fobias, obsesiones, compulsiones y auténticos 
ataques de pánico. 
La tristeza: Es el estado de ánimo del cual los individuos más desean 
despojarse, proporciona una especie de refugio reflexivo frente a los afanes y 
34 
 
ocupaciones de la vida cotidiana, que sume un periodo de retiro y duelo necesario para 
asimilar la pérdida, un período en el que se puede ponderar su significado, llevar a 
cabo ajustes psicológicos pertinentes y establecer nuevos planes que permitan que la 
vida continúe. Los problemas emocionales entorpecen el funcionamiento de la mente, 
los estudiantes que se hallan atrapados por el enojo, la ansiedad o la depresión tienen 
dificultades para aprender porque no perciben adecuadamente la información y en 
consecuencia no la procesan de la forma correcta. Las emociones negativas intensas 
absorben toda la atención del individuo, obstaculizando cualquier intento de atender a 
otra situación. 
Cuando las emociones dificultan la concentración, se dificulta el funcionamiento 
de la capacidad cognitiva denominada memoria de trabajo, la capacidad de mantener 
en la mente toda la información relevante para la tarea que se esté realizando. Es de 
suma importancia el papel que desempeña la motivación positiva ligada a los 
sentimientos tales como el entusiasmo, la perseverancia y la confianza. El optimismo, 
al igual que la esperanza significa tener una fuerte expectativa de que las situaciones 
irán bien a pesar de los contratiempos y de las frustraciones, es una actitud que impide 
caer en la apatía, la desesperación o la depresión frente a las adversidades. 
Autocontrol: Goleman (2008), destaca que el autocontrol emocional es 
considerado como la capacidad de demorar la gratificación y sofocar la impulsividad, 
constituye un imponderable que subyace a todo logro, las personas que poseen ésta 
capacidad suelen ser más productivas y eficaces en todas las empresas que acometen. 
Goleman, Cherniss y Bennis (2005), definen autocontrol como la capacidad de 
inhibir los propios impulsos y acciones, el aumento del autocontrol contribuye a la 
capacidad de demostrar iniciativa hasta cierto punto y si excede los límites puede 
inhibir la iniciativa. Está científicamente comprobado, que situaciones estresantes, la 
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actividad cerebral socava algunas funciones de los lóbulos prefrontales. Dichos 
lóbulos constituyen el asiento de la memoria operativa, que constituye la capacidad de 
prestar atención y recordar la información sobresaliente, una instancia esencial para la 
comprensión, el entendimiento, la planificación, la toma de decisiones, el 
razonamiento y el aprendizaje.   Cuando la mente permanece en calma, el rendimiento 
de la memoria operativa es óptimo, pero cuando tiene lugar una urgencia el 
funcionamiento del cerebro cambia a una modalidad autodefensiva centrada en la 
supervivencia, consume recursos de la memoria operativa y transfiriéndolos a otras 
localizaciones cerebrales que permiten mantener los sentimientos en estado de 
hipervigilancia. 
La autorregulación emocional no sólo tiene que ver con la capacidad de 
disminuir el estrés o sofocar los impulsos, sino que también implica la capacidad de 
provocar deliberadamente una emoción, aunque sea desagradable.  Al destacar el 
autocontrol emocional no se aboga, en modo alguno, por la negociación o represión de 
los verdaderos sentimientos. Cabe resaltar que el autocontrol no es lo mismo que el 
exceso de control, lo que quiere decir, la extinción de todo sentimiento espontáneo que 
conlleva un coste físico y mental. 
Las personas que sofocan los sentimientos, especialmente cuando éstos resultan 
negativos, provocan una elevación al ritmo cardíaco, un síntoma inequívoco de 
hipertensión y cuando la represión emocional adquiere carácter crónico, puede 
provocar un bloqueo del funcionamiento del pensamiento, alterar las funciones 
intelectuales y obstaculizar la interacción equilibrada con las demás personas. La 
competencia emocional implica que tenemos la posibilidad de elegir cómo expresar 
nuestros sentimientos, ésta aguda sensibilidad emocional se vuelve particularmente 
importante en el marco de la economía global actual, puesto que las normas generales 
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que rigen la expresión de las emociones varían de cultura en cultura, de este modo, lo 
que resulta apropiado en determinado ambiente social puede ser completamente 
inadecuado en otro contexto. La autorregulación es la capacidad de controlar los 
impulsos y sentimientos conflictivos, que dependen del trabajo combinado con los 
centros emocionales y los centros ejecutivos situados en la región prefrontal. Tanto el 
control de los impulsos y la capacidad de hacer frente a los contratiempos, constituyen 
el núcleo esencial de las cinco competencias emocionales fundamentales. 
Autocontrol: Consiste en gestionar adecuadamente las emociones e impulsos 
conflictivos. 
Confiabilidad: Demostrar la honradez y sinceridad. 
Integridad: Cumplir responsablemente con las obligaciones que sean delegadas. 
Adaptabilidad: Afrontar los cambios y los nuevos desafíos demostrando una 
adecuada flexibilidad. 
Innovación: Permanecer abierto ante nuevas ideas, perspectivas e información. 
En cierto modo, el autocontrol es una habilidad invisible, porque, se manifiesta como 
la ausencia de explosiones emocionales y los signos que la caracterizan son: no 
permitir que el estrés se apodere, ser capaz de relacionarse con un individuo enojado, 
sin tener que enojarse. 
Empatía: Capacidad que se asienta en la conciencia emocional del individuo 
mismo, es considerada la habilidad popular fundamental. Las personas empáticas 
suelen sintonizar con las señales sociales sutiles lo que necesitan o quieren los demás. 
Cuando el cerebro emocional imprime al cuerpo una reacción violenta casi no es 
posible la empatía, ya que ésta exige la calma y la receptividad suficientes para que las 
señales sutiles manifestadas por lo sentimientos de la otra persona puedan ser captadas 
y reproducidas por el cerebro emocional. La actitud empática está inexplicablemente 
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ligada a los juicios morales, ya que es una habilidad que subyace a muchas facetas del 
juicio y de la acción ética. Una de las facetas es la indagación empática que se conoce 
como un sentimiento natural de venganza alimentado por la razón. La simpatía y el 
daño que le causan al individuo los agravios de que otras personas son objeto y se 
califica como el custodio de la justicia. 
La empatía comienza en el individuo mismo, la esencia de ésta radica en el 
poder darse cuenta de los sentimientos que experimenta otra persona, sin necesidad 
que lleguen a decirlos. Las demás personas pocas veces expresan verbalmente lo que 
sienten, a pesar de todo están manifestándolo continuamente en su tono de voz, 
expresiones faciales y otros canales de expresión no verbal. Es entonces la empatía la 
capacidad de captar éstas formas sutiles de comunicación, acción que exige del 
concurso de competencias emocionales básicas como la conciencia del individuo 
mismo y el autocontrol. Si no se cuenta con la capacidad de identificar los propios 
sentimientos o impedir que se desborden, jamás se podrá llegar a establecer contacto 
con el estado de ánimo de otras personas. La empatía es considerada como el radar 
social del individuo. Las personas emocionalmente sordas también son socialmente 
torpes, se equivocan al interpretar erróneamente los sentimientos de los demás o lo 
realizan de modo automático, desconectado e indiferente que hace imposible toda 
relación. Una de las formas que puede asumir la falta de empatía es la de dejar de 
conectar con el aspecto personal de los demás y tratarlos como estereotipos. La 
empatía asume diferentes grados que van desde la capacidad de captar e interpretar 
adecuadamente las emociones ajenas, hasta percibir y responder a las propias 
preocupaciones o sentimientos inexpresados y comprender los problemas que se 
ocultan detrás de otros sentimientos. El requisito previo de la empatía es la conciencia 




La empatía también puede hallarse al servicio de la manipulación, lo que supone 
una pseudoempatía, lo que conlleva una actitud social que se desvanece tan pronto 
como es desenmascarada. Estudios demuestran que las personas manipuladoras han 
descubierto que quienes se hallan motivados por el impulso maquiavélico de utilizar a 
los demás para beneficio propio, suelen ser empáticamente más pobres, mientras que, 
por el contrario, las personas confiadas, que creen que la gente es básicamente buena 
tienden a estar más conectados con los propios sentimientos. El sufrimiento empático 
es muy común cuando el individuo se halla profundamente conmovido por el dolor de 
una persona que le importa, lo que provoca el despertar de los sentimientos, fenómeno 
que tiene lugar cuando alguien especialmente empático se ve expuesto a los estados de 
ánimo negativos de otra persona y carece de las habilidades de autorregulación 
necesarias para calmar el sufrimiento empático. 
Conciencia de sí mismo: Facultad sobre la que se basa la empatía, puesto que, 
cuando más abierto se halle el sujeto a sus propias emociones, mayor destreza 
manifestara para la compresión de los sentimientos de otras personas. Los alexitimicos 
no tienen idea de lo que sienten y por lo mismo se encuentran completamente 
desorientados con respecto a los sentimientos de las personas que los rodean; son 
sordos emocionales y carecen de sensibilidad necesaria para percatar notas y acordes 
emocionales que transmiten las palabras y las acciones de sus semejantes. No es 
frecuente que las personas formulen verbalmente sus emociones las expresan a través 
de otros medios y la clave que nos permite acceder a las emociones de los demás 
radica en la capacidad para captar los mensajes no verbales.  
      2.2.1.7. Atención y percepción de las propias emociones  
Ramos y Fernández (2009), afirmación que atender y percibir las propias 
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emociones al individuo le permite analizar su mundo afectivo, lo que permite que 
muestre diferentes niveles de conciencia de las emociones tanto propias como ajenas. 
La expresión y comunicación de las emociones se ve afectada por factores culturales y 
educativos, lo que puede superarse a través del interés personal y al hacerlo se 
aumentan las habilidades emocionales. La relación entre las emociones y la memoria 
tiende hacia lo congruente, por ejemplo, al experimentar tristeza se fija la atención en 
acontecimientos y situaciones negativas y por el contrario si se experimenta alegría se 
atiende y recuerda lo positivo; todo esto muestra la percepción de la realidad y al estar 
consciente y tenerlo en cuenta en la vida cotidiana incrementa la inteligencia 
emocional.  
      2.2.1.8. Conocimiento de las propias emociones  
La comprensión emocional va más allá de expresar nuestras emociones y 
reconocer los sentimientos de las personas, es considerado como un nivel de mayor 
complejidad que permite la interpretación del significado de las emociones complejas 
y su vinculación con el contexto y situación que la genera. No todas las personas son 
sensibles a los mismos estímulos.  
      2.2.1.9. Inteligencia emocional aplicada 
Goleman (2008), resalta que para el adecuado desarrollo de la inteligencia 
emocional es fundamental el dominio de los impulsos, algo difícil de llevar a la 
práctica ya que las reacciones que afloran dentro del ámbito afectan las necesidades 
más profundas, pero es posible dar con la solución adecuada y para ellos es importante 
aprender a calmar sentimientos angustiosos, lo que supone el desarrollo de la 
capacidad de recuperarse rápidamente del desbordamiento a que aboca todo secuestro 
emocional. 
Los costes de las deficiencias emocionales, se traducen en un descenso de la 
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productividad, un aumento de las acciones laborales, omisiones y errores que no 
llegan a tener consecuencias mortales y el éxodo de los empleados a otros entornos 
laborales más agradables, este es el precio inevitable que hay que pagar por un nivel 
bajo de inteligencia emocional en el mundo laboral y puede terminar al conducir a la 
quiebra la empresa. Por otra parte, los beneficios del dominio de las habilidades 
emocionales fundamentales, ser capaces de sintonizar con los sentimientos de las 
demás personas, poder manejar los desacuerdos. El liderazgo no tiene que ver con el 
control de los demás sino con el arte de persuadirles para colaborar en la construcción 
de un objetivo en común. 
      2.2.1.10 Alfabetización emocional  
La urgente necesidad de aprender a dominar nuestras emociones, dirimir 
pacíficamente nuestras disputas y establecer mejores relaciones con nuestros 
semejantes. Los ámbitos en los que ha habido empeoramiento son: marginación o 
problemas sociales, ansiedad y depresión, problemas de atención o de razonamiento, 
delincuencia o agresividad, ya que actualmente instituciones educativas se preocupan 
más por aumentar el rendimiento académico en áreas seculares que en garantizar 
estabilidad emocional en la niñez y juventud y dichos problemas constituyen el claro 
indicador de la existencia de cambios muy profundos, es como un nuevo tipo de 
veneno que emponzoña a la humanidad y que afecta negativamente el nivel de 
competencia emocional. 
Es importante controlar las emociones, comprender lo que se haya detrás de un 
determinado sentimiento, aprender formas de manejar la ansiedad, la ira, la tristeza, 
asumir la responsabilidad de las decisiones y de nuestras acciones y proseguir hasta 
llegar a alguna solución de compromiso y el examen final será la vida misma, ya que 
el ritmo del crecimiento emocional está logado a varios procesos de desarrollo, 
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particularmente a la cognición y a la madurez biológica del cerebro. La alfabetización 
emocional extiende las obligaciones de la escuela al convertirla en un agente más 
manifiesto de la sociedad que también debe cumplir con la función de enseñar 
lecciones para vivir y la familia debe de reforzar lo aprendido y asía brindar ayuda 
eficaz en el desarrollo emocional de los individuos. Con la alfabetización emocional 
se pretende que la persona aumente su capacidad de autoconciencia emocional, logre 
dominar sus emociones, las aproveche productivamente y con responsabilidad, 
desarrolle adecuadamente la empatía y sepa dirigir correctamente las relaciones, todo 
esto permite el desempeño adecuado de roles vitales y fomenta el crecimiento 
personal y el desarrollo y aplicación del asertividad que se verá reflejado en la calidad 
humana de las personas.  
      2.2.1.11. Inteligencia emocional y la eficacia organizativa 
Goleman, Cherniss y Bennis (2005), resaltan que las emociones son contagiosas 
y una sola persona puede influir en el tono emocional de un grupo al crear un modelo. 
Todo inicia con el control de las propicias emociones y expresarlas de manera clara y 
convincente a través de las acciones. La inteligencia emocional desempeña un papel 
importante dentro de la eficacia organizativa, los trabajadores con buenos jefes se 
muestran menos inclinados a renunciar que aquellos que aquellos que padecen malos 
jefes. Los jefes eficaces son aquellos que cuentan con la habilidad de darse cuenta de 
cómo se sienten los empleados en la situación laboral y de intervenir con eficacia 
cuando los empleados empiezan a manifestar desanimo e insatisfacción, los jefes 
eficaces son capaces de manejar las propias emociones, lo que da como resultado que 
los empleados sientan confianza hacia ellos y se sientan a gusto al trabajar a su lado. 
Debido al creciente desafío dentro de las organizaciones, la inteligencia 
emocional desempeña un papel importante en la satisfacción de las necesidades. 
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Afrontar grandes cambios requiere habilidad de percibir y comprender el impacto 
emocional del cambio en la propia persona y en los demás, los líderes deben tomar 
consciencia de la reacción emocional de los miembros de la organización y actuar para 
ayudar a las personas en el control de sus reacciones. Los directivos que poseen un 
elevado nivel de inteligencia emocional son capaces de aprender y utilizar técnicas de 
resolución de conflictos con mayor rapidez. 
      2.2.1.12. Teoría del rendimiento basada en la inteligencia emocional  
La competencia emocional es la capacidad aprendida basada en inteligencia 
emocional que tiene como resultado un rendimiento sobresaliente en el trabajo, ser 
experto en una competencia emocional requiere una aptitud subyacente en 
características fundamentales de inteligencia emocional como conciencia social y 
gestión de las relaciones. Las competencias emocionales son aptitudes aprendidas: 
contar con conciencia social, capacidad para gestionar las relaciones no garantiza que 
se haya dominado el aprendizaje adicional que se requiere para actuar adecuadamente 
ante determinada situación; sino que se cuenta con el potencial para llegar a ser 
hábiles en dichas competencias. La teoría del rendimiento de acuerdo a la inteligencia 
emocional postula que cada uno de los campos de la inteligencia emocional: 
conciencia de sí mismo, conciencia social, autogestión y gestión de relaciones deriva 
de distintos mecanismos neurológicos que diferencian a uno de otro y a los cuatro en 
conjunto de los campos de capacidad cognitivos. 
A la vez, a un nivel de articulación más elevado, las competencias en 
inteligencia emocional se insertan en dichos campos de inteligencia emocional. Crear 
una atmosfera abierta con canales de comunicación claros es un importante factor en 
el éxito organizativo. Las personas que muestras la competencia de comunicación son 
eficaces en el intercambio de información emocional, afrontan de manera franca los 
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temas difíciles, saben escuchar y agradecen compartir información, a su vez fomentan 
una comunicación amplia y permanecen receptivos tanto a las buenas como a las 
malas noticias.  
      2.2.1.13 Competencias e inteligencia emocional  
Alles (2005), plantea que las reglas del trabajo han cambiado, actualmente se 
juzga al individuo según nuevas normas, ya no simplemente importa la sagacidad, 
preparación y experiencia, sino también son importantes el dominio de sí mismo y con 
los demás; dicha norma se aplica constantemente para decidir quién será contratado, a 
quien se retiene, a quien se deja ir, para los ascensos y a quien se pasa por alto. Las 
nuevas normas vaticinan quien es la persona que tiene más posibilidades de lograr un 
desempeño estelar y quien es más propenso a descarrilar. No importa el área en la que 
se desenvuelva la persona, se miden características cruciales que generar el 
incremento de la aptitud para desempeñarse en el puesto de trabajo. Dichas reglas 
guardan poca relación con lo que la escuela marcaba importante, para estos patrones, 
la preparación académica tiene poca relevancia. 
      2.2.1.14 Medición de la competencia emocional individual  
En la actualidad no sólo se juzga al individuo por su inteligencia, o por su 
formación o experiencia, sino también por el modo en que se relaciona consigo mismo 
y con los demás, todo esto constituye la inteligencia emocional. 
El rendimiento de un administrador eficaz depende de tres conjuntos de 
habilidades fundamentales: habilidad técnica, conceptual y humana o bien dicho la 
manera en que el individuo percibe e identifica las percepciones de superiores, 
compañeros y subordinados y la manera en que se comporta. 
      2.2.1.15 Función e importancia de la inteligencia emocional en el ámbito laboral  
Olvera, Domínguez y Cruz (2002), mencionan que anteriormente muchos 
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empleados lograban subir de puesto a pesar de carecer de inteligencia emocional, pero 
debido a la competitividad y complejidad, las empresas más eficaces son aquéllas en 
las que las personas poseen la capacidad del trabajo en equipo óptimamente. Los 
trabajadores estrella son capaces de observar sus propias emociones y las de los 
demás, lo que significa que son más empáticos, utilizan la información recabada para 
manejar relaciones interpersonales y beneficiar de esta manera el ambiente laboral. 
Los ejecutivos que tienden a fracasar son aquellos que no toleran la presión, lo que 
atribuye reacciones malhumoradas, ataques de cólera y explotan en contra de sus 
trabajadores. El ejecutivo con éxito no pierde el equilibrio durante situaciones tensas, 
en momentos de crisis mantiene la serenidad, confianza y responsabilidad, manifiesta 
templanza, manifiestan una actitud triunfadora, ecuánime, ya que están conscientes 
que son situaciones temporales y ven las dificultades como oportunidades para 
acrecentar el nivel de confianza para resolverlas. Es importante saber que al ayudar a 
las personas a entender las emociones y fortalecer sus habilidades de regulación 
emocional contribuye positivamente al éxito profesional. 
Muchas organizaciones han ignorado el factor humano, sin tomar en cuenta que 
las actividades esencialmente son diseñadas y ejecutadas por personas, se le presta 
mayor importancia a las herramientas y maquinaria. En un futuro las empresas que 
fomenten la colaboración entre los empleados serán más competitivas, sin importar la 
empresa en donde se labore, las habilidades de inteligencia emocional son 
indispensables para sobrevivir, nos ayudan a ser más competitivos y permiten que se 
disfrute el trabajo que se realiza en un entorno laboral en continuo proceso de cambio 





   2.2.2. Desempeño laboral  
      2.2.2.1. Definición  
Porret (2008), aporta que las organizaciones, como sistemas abiertos, están en 
continua evolución, se producen el ellas modificaciones, desaparecen tareas existentes 
o bien surgen nuevas necesidades. Por otra parte, no todos los individuos que forman 
las organizaciones se adecuan permanentemente a los rendimientos de los puestos de 
trabajo, en consecuencia, de las modificaciones tanto organizativas como 
tecnológicas, lo que implica que no se encuentren plenamente ajustados al desempeño 
de las funciones, ya sea por defecto o por exceso de habilidades y conocimientos. 
Además, no hay que olvidar la complejidad del ser humano en cualquier momento de 
la vida y que, al avanzar en edad, cambia en múltiples maneras, puede disminuir 
dinamismo, cambiar criterio, entre otras, de tal forma que la opinión ajustada a la 
realidad que se podía tener de él hace uno o dos años, puede ser diferente en la 
actualidad. Evidentemente algunas organizaciones se desarrollan mejor que otras y 
cuentan con los mismos recursos, además añaden a todo esto la capacidad humana 
latente que podría ser aproximadamente similar, pero la inclinación a su desempeño 
significativamente mayores en una que en otra, lo que provoca diferencias sustanciales 
que inciden en la producción. 
Dichas circunstancias dan lugar a un necesario y permanente ajuste profesional 
(hombre-puesto de trabajo), generando una modalidad horizontal (reajuste de puestos 
de trabajo) y en especial, promoción a niveles superiores, mediante actuaciones 
formativas. Para el desarrollo eficaz de dichos cambios y reajustes, es imprescindible 
contar con un conocimiento previo de las capacidades individuales de los recursos 
humanos. Estas capacidades en conjunto, vienen denominándose potencial humano de 
la organización. Básicamente significa, capacidad para la adquisición de nuevos 
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conocimientos, desarrollo de habilidades, generación de ideas innovadoras y aceptar el 
cambio y tener predisposición para asumir nuevas y diferentes responsabilidades, todo 
ello basándose en cierta preparación académica obtenida con anterioridad y una 
trayectoria laboral activa. Por lo tanto, es conveniente tener una opinión precisa acerca 
de la capacidad de cada una de las personas y dicha opinión puede irse formando a 
través de la evaluación de desempeño que permite efectuar pronósticos sobre las 
posibilidades de desempeñar funciones cualitativamente superiores a las que se han 
desarrollado. Las empresas no pueden darse el lujo de estacionarse en el pasado, o en 
el presente, por lo que requieren de personas con posibilidades de ocupar 
sucesivamente puesto de trabajo de mayor complejidad técnica y de superior 
responsabilidad. 
Debe considerarse también que no todo empleado posee el mismo nivel de 
potencial, quien posee un desempeño alto, se distingue por la capacidad de pensar 
estratégicamente y al abordar problemas de manera global. Un adecuado proceso de 
evaluación permite tener al día un inventario del potencial humano que ayudará en 
distintas ocasiones, por ejemplo, seleccionar personal propio de la organización antes 
de acceder al mercado. La evaluación permite analizar los pros y contras de nuevas 
incorporaciones en la organización, ya que no debe perderse de vista los múltiples 
beneficios de la promoción interna respecto a las contrataciones de personal externas. 
Además, el empleado al saber que ésta siendo sujeto a un análisis y observación, se 
verá estimulado para mejorar su comportamiento y actitud. 
Goleman (2008), es importante resaltar lo que se requiere para lograr el óptimo 
desempeño dentro de cualquier puesto de trabajo y para explicar este punto se toma en 
consideración el caso de las planificaciones de estrategias. La teoría más difundida al 
respecto sostiene que, cuando más agudo es el intelecto de un planificador, mejor 
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desempeñara la labor, porque es una tarea esencialmente cognitiva. Si bien es cierto 
que, en ausencia de los requisitos cognitivos necesarios, un planificador no puede 
desempeñar adecuadamente el cometido del puesto de trabajo, no lo es menos que el 
éxito de la actividad depende de muchos otros aspectos que caen de lleno en el 
epígrafe de la inteligencia emocional Estudios revelan que los planificadores más 
sobresalientes no poseen una capacidad analítica que se halle por encima de la media 
de su profesión, sino que destacan en habilidades de índole emocional. 
Habitualmente los expertos han pasado por alto el sencillo hecho de que en la 
vida de las organizaciones, todo es política, sin embargo un análisis más detallado del 
tema revelo que la eficacia de las planificaciones depende en gran medida de la 
capacidad para llegar a involucrar, en cada uno de los pasos del proceso de 
planificación, a las personas que se encargan de las tomas de decisiones, asegurándose 
así de que compartan premisas y objetivos del proyecto y por ende, se hallen 
predispuestos a apoyarlo. Dada la realidad esencialmente política de la vida 
empresarial, cuán brillante puede ser un proyecto, porque a falta de apoyo y aliados se 
hallará inexorablemente condenado al fracaso. En este sentido hasta los planificadores 
más inteligentes pueden permanecer ciegos a la importancia de las habilidades 
emocionales. Es imprescindible llegar a determinar las habilidades fundamentales para 
el éxito de la empresa, lo que implica como primer paso, determinar un modelo de las 
habilidades necesarias para trabajar en equipo. 
Se comienza por identificar a las personas cuya eficacia resulta más 
sobresaliente, las estrategias de formación también deben tener en cuenta como se 
refuerzan las distintas competencias. 
      2.2.2.2. Organización de alto desempeño  
Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005), resaltan que actualmente se vive en una 
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era de competencia global creciente, la invasión de la tecnología, cambios 
demográficos y múltiples valores sociales en transición. Una reacción crucial ante 
dicho tipo de fuerzas es el surgimiento de una nueva especie de empresa, la 
organización de alto desempeño, estas organizaciones fueron creadas con la intención 
de resaltar lo mejor de las personas y crear capacidad organizacional extraordinaria 
que rinda resultados de alto desempeño sostenible. 
Las organizaciones de alto desempeño (OAD), se caracterizan por la rapidez, 
agilidad y orientación al mercado, ponen énfasis en el respeto a las personas, lo que se 
revela en la participación de los trabajadores y gerentes de todos los niveles. 
Goleman (2008), resalta que las reglas que determinan lo que el individuo puede 
expresar en el trabajo forman parte del contrato implícito que impone cada 
organización y en consecuencia, deben de respetarse para llegar a formar parte de la 
familia empresarial.  
      2.2.2.3 Contexto de una organización de alto desempeño y su relación con el 
comportamiento organizacional  
Algunas de las principales fuerzas en el contexto de alto desempeño de las 
empresas están siendo representadas en los crecientes cambios en las expectativas de 
los clientes, en la fuerza laboral y estructura de las organizaciones. Únicamente las 
organizaciones que ofrecen lo que el consumidor desea en términos de calidad, 
servicio y costo serán quienes crezcan en los entornos de competitividad de hoy. 
A los trabajadores se les delega la autoridad que permite que los individuos y 
grupos tomen las decisiones que les afecta a ellos o al trabajo. Existen muchas 
denominaciones hacia los empleados y una de ellas es la de trabajadores del 
conocimiento, bajo este nombre se designa a los empleados cuya principal tarea 




Una de las características de este nuevo mundo de organizaciones de ritmo 
acelerado es el cambio constante, el conlleva una mayor atención a la reinvención de 
la forma de hacer las cosas y mejorar continuamente todos los aspectos de las 
operaciones. Muchas organizaciones han implementado la reingeniería de procesos 
que consiste en la reformulación y rediseño total del proceso organizacional a fin de 
mejorar el desempeño y la innovación; todo este proceso implica analizar, racionalizar 
y reconfigurar acciones y tareas para alcanzar las metas impuestas en el trabajo. 
      2.2.2.4 Estrés y desempeño 
El estrés no siempre es una influencia negativa sobre la vida de las personas, 
tiene dos caras: la positiva y la negativa. 
El estrés constructivo: Actúa de manera positiva, los niveles moderados por el 
estrés se dan por el impulso que produce el esfuerzo laboral, estimulan la creatividad y 
fomentan mayor diligencia. 
El estrés destructivo: Es disfuncional tanto para el individuo, como para la 
organización. Demasiado estrés provoca sobrecarga y desbarata los sistemas físico y 
mental de la persona lo que conlleva al ausentismo, rotación de personal, errores, 
accidentes, insatisfacción, reducción del desempeño, comportamiento antiético e 
incluso enfermedades.  
      2.2.2.5 Etapa de desempeño  
Los equipos de trabajo pasan a través de diferentes etapas durante el ciclo de 
vida y cada uno de los integrantes se enfrenta a retos diferentes. La etapa de 
desempeño, es considerada como la fase de integración total, ya que marca el 
surgimiento, de madurez, organización dentro del equipo. 
El grupo es capaz de hacerle frente a tareas complejas y manejar desacuerdos 
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internos en formas creativas. La estructura se marca estable, los miembros se sienten 
motivados por las metas del grupo y generalmente manifiestan satisfacción. Los retos 
fundamentales son los esfuerzos continuos por mejorar las relaciones y el desempeño, 
los miembros deben ser capaces de adaptarse exitosamente conforme las 
oportunidades y demandas cambian de acuerdo al paso del tiempo. 
      2.2.2.6 Los componentes clave de las organizaciones de alto desempeño  
La forma específica de una organización de alto desempeño, a partir de su 
estructura. 
Participación del empleado: Los miembros de un círculo de calidad, se reúnen 
con regularidad para encontrar formas de lograr el mejoramiento continuo de las 
operaciones de calidad, lo que indica que la participación del empleado se toma a 
partir de la cantidad de toma de decisiones que se les deleguen. El aumento de la 
participación de los empleados proviene de la aceptación de que se pueden obtener 
beneficios positivos al permitir la intervención de los empleados en la forma de 
realizar el trabajo que se les es asignado. 
Equipo de trabajo auto dirigidos: Éstos se forman con el fin de delegar 
autoridad y tomar decisiones acerca de la planeación, realización y evaluación de su 
trabajo. 
Tecnologías de producción integradas: La tecnología es utilizada en las 
diferentes organizaciones para combinar el uso de recursos, conocimientos y técnicas 
para crear una salida de producto o servicio. Dicho concepto se centra en el desarrollo 
de procesos flexibles en la fabricación y servicios e incluye el diseño de puestos y 
sistemas de información. 
Aprendizaje organizacional: Constituye la integración de la información 
dentro de la memoria de la institución a fin de que siempre esté disponible y pueda 
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utilizarse en situaciones nuevas o donde sea requerida. 
Administración de calidad social: En la actualidad se ha convertido en una 
parte estrechamente integrada de las organizaciones de alto desempeño, en las que el 
énfasis puesto en la participación del empleado y la autogestión estimula a todos los 
trabajadores a elaborar la propia planeación y verificación de la calidad. 
      2.2.2.7 Formación del inventario de evaluación del potencial humano  
Porret (2008), menciona que se debe partir de la base de que pueden tratarse los 
datos del personal en base a la existencia de algún tipo de archivo en la organización 
que permita iniciar el trabajo, auxiliado de medios técnicos y equipo necesario El 
proceso puede iniciarse con un simple inventario del personal, formulando los datos 
objetivos del presente y del pasado, acción que se implementa a través del currículum 
vitae, que no es más que aquel documento que recaba la historia del empleado se 
abarca el área personal, académica y laboral, posteriormente se enriquece con estudios 
provisionales, sobre lo que puede llegar a ser capaz de realizar en el futuro y se 
convierte en lo que se denomina inventario de potencial humano. En éste se incluyen 
datos objetivos, que sirvan para poder efectuar estudios de cuáles son las posibilidades 
de cada uno de los empleados que se relacionan nominalmente. 
      2.2.2.8 La evaluación del desempeño  
Una de las funciones claves en la administración de recursos humanos. La 
evaluación del desempeño es el proceso de evaluar sistemáticamente el desempeño y 
proveer la debida retroalimentación sobre aspectos que se deben mejorarse dentro de 
la institución y los trabajadores. La forma tradicional en que se aplica dicho proceso 
consiste en que, el jefe inmediato de los sujetos es quien se encarga de realizarla. Es 
importante que al momento de evaluar a los empleados se tome en cuenta al jefe, 
compañeros, subordinados y se aplique una autoevaluación. 
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Alles (2005), resalta que, para evaluar el desempeño por competencias, es necesario 
tener la descripción de puestos. Al igual que es necesario el entrenamiento de los 
evaluadores en la herramienta a utilizar, ya que este elemento fundamental garantiza 
un proceso exitoso de evaluación de desempeño. En ocasiones se dan casos en lo que, 
los jefes con experiencia tienen experiencia que se arraiga demasiado con los propios 
métodos de evaluación de colaboradores y no es nada sencillo que adopten nuevas 
técnicas. 
Goleman (2008), resalta que la evaluación ideal debería incluir el mayor número 
posible de indicadores objetivos del resultado laboral, como los métodos seguidos en 
los centros de evaluación que permiten calibrar como se desenvuelven las personas en 
situaciones laborales simuladas. El hecho de que el individuo se vea así mismo desde 
una gran diversidad de perspectivas, es una herramienta sumamente poderosa para 
ayudar a tomar conciencia de sí mismo o predisponerse al respecto. 
Es importante que primordialmente se establezca una adecuada evaluación de 
los resultados perseguidos con el curso de formación, que también incluya una 
valoración del rendimiento laboral. Dicha situación es complicada de llevar a la 
práctica, existen alternativas mucho más viables, como por ejemplo emplear las 
valoraciones de partida en lugar de un grupo de control o comparar los cambios 
mostrados por el individuo en las habilidades fomentadas deliberadamente con otro 
grupo de habilidades que no hayan sido objeto de formación. En ocasiones se dan 
casos en lo que, los jefes con experiencia tienen vivencias que se arraigan demasiado 
con los propios métodos de evaluación de colaboradores y no es nada sencillo que 
adopten nuevas técnicas. 
Koontz y Weihrich (2004), describen la evaluación del desempeño como el 
cumplimiento de metas que los sistemas de evaluación, con base en metas verificables 
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preseleccionadas, poseen un valor extraordinario. Al realizar una evaluación del 
desempeño es constatarse si existe una deficiencia significativa en el desempeño, y en 
determinar si dicha deficiencia se modificará mediante capacitaciones. El proceso de 
evaluación comprende los pasos a continuación se describen: Establecer normas de 
trabajo, evaluar el desempeño real del docente con relación a los objetivos planteados 
por el establecimiento. 
      2.2.2.9 Propósitos de la evaluación de desempeño 
Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005), la consideran como una acción 
fundamental para las actividades de administración de recursos humanos de cualquier 
organización. La evaluación de desempeño pretende: 
- Definir los criterios específicos del puesto de trabajo en función del desempeño que 
se pretende medir. 
- Definir las experiencias de desarrollo que el evaluado necesita para mejorar el 
desempeño dentro de su puesto de trabajo. 
- Este proceso también se implementa para que los evaluados sepan donde se 
encuentran de acuerdo a las expectativas de la organización y los objetivos de 
desempeño. 
      2.2.2.10 Importancia de la evaluación del desempeño  
Según Figueredi (2002), la evaluación del desempeño permite determinar de 
forma objetiva como ha cumplido el evaluado los objetivos de la etapa, las 
responsabilidades y funciones del puesto de trabajo, contribuyendo a satisfacer las 
necesidades de la entidad, instalación e individualidades. La evaluación es la mejor 
forma de lograr un aumento del rendimiento del trabajador. Esta indica si la selección 




      2.2.2.11 Dimensiones y normas en la evaluación de desempeño  
Es importante que además de los resultados obtenidos durante el proceso de 
evaluación de desempeño, las conductas o actividades que conducen a ellos también 
sean objeto de evaluación. 
Mediciones de salida: En varios puestos de producción y ventas proporcionan 
mediciones inmediatas de calidad de calidad, sin embargo, pueden introducirse 
también la dimensión calidad, como también la organización puede interesarse en 
otras dimensiones, lo que genera que la empresa puede estar segura de lo que produce 
y logra que el empleado sea más cuidadoso con el equipo de trabajo utilizado. 
Este tipo de mediciones se obtienen a través de registros de producción. 
Mediciones de actividad: Se obtienen generalmente a través de la observación 
y calificación que realiza el evaluador, son de mayor utilidad para la retroalimentación 
y desarrollo del empleado. 
      2.2.2.12 Métodos de evaluación de desempeño  
Dichos métodos se dividen en categorías, siendo estas: 
Métodos comparativos; Buscan identificar la posición relativa de un individuo 
entre el conjunto de quienes están siendo evaluados. Dichos métodos indican que una 
persona es mejor que otra en determinada dimensión, esto no significa que la persona 
que obtenga la ponderación más elevada sea relativamente buena. 
Métodos absolutos; Identifican estándares de medición precisos, se establecen 
escalas en las que los evaluados se sitúan a fin de proporcionar información verídica y 
acorde a lo expresado por colaboradores dentro del proceso de evaluación de 
desempeño. Destacan también algunos métodos de clasificación utilizados dentro del 
proceso de evaluación del desempeño. 
Ranking; También denominado clasificación por posición, es una de las 
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clasificaciones más simples. Consiste en clasificar por posición a cada uno de los 
individuos sometidos al proceso de evaluación; parte desde el mejor hasta el peor de 
cada una de las áreas del desempeño que son objeto de evaluación. Aunque es 
considerado uno de las técnicas comparativas más simple, puede tornarse 
relativamente pesado cuando el número de personas sujetas a evaluación es muy 
grande. 
Comparación con los pares; Es utilizado para comparar directamente a cada 
una de las personas con cada una de las otras que también son calificadas. 
La frecuencia del respaldo entre los pares determina la calificación final de 
determinada persona. Se examinan cada una de las comparaciones posibles entre los 
pares dentro de un grupo de evaluados. Cuando el número de sujetos sometidos a 
comparación, puede tornarse demasiado tedioso, debido a su complejidad. 
Distribución forzada; Se utiliza cuando el número de categorías de desempeño 
es pequeño, cada uno de los evaluados recibe la indicación de calificar a cada 
empleado según las categorías que se indiquen, lo que implica la utilización de todas 
las categorías. Puede ser problemático cuando si la mayoría de personas se ubican en 
alguna de las de las categorías y si su desempeño es similar. 
Escalas de clasificación gráfica; De acuerdo a la naturaleza, éstas presentan 
una lista de una variedad de dimensiones que se considera que tienen relación con los 
resultados de alto desempeño para determinado puesto de trabajo y que se espera en 
consecuencia que el individuo manifieste. Dichas escalas le permiten al administrador 
asignarle puntuaciones al individuo en cada una de las dimensiones. Algunas de las 
ventajas es la facilidad al aplicarla, el uso asegura además una utilización eficiente del 
tiempo y de otros recursos y es aplicable a un amplio rango de puestos de trabajo. 
Desafortunadamente, debido a la generalidad, pueden no estar vinculados con el 
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análisis o cualquiera de las otras dimensiones pertinentes de un trabajo con base a 
procedimientos seguros de análisis de puestos. 
Diario de incidentes críticos; Se utiliza con el fin de registrar incidentes del 
comportamiento de cada uno de los subordinados, que pueden significar un éxito o 
fracaso extraordinario en un determinado aspecto del desempeño. Los incidentes se 
registran en una especie de bitácora que puede llevarse a cabo todos los días o 
semanalmente en función de las dimensiones designadas previamente. 
Este enfoque es excelente para el desarrollo y la retroalimentación del empleado, 
sin embargo, debido a que es un método compuesto por declaraciones cualitativas más 
que por información cuantitativa, es difícil utilizarlo en decisiones de evaluación. 
Escalas de calificación de base conductual; Es uno de los enfoques de 
evaluación del desempeño que ha recibido creciente atención. El procedimiento de 
desarrollo comienza con la recolección cuidadosa de descripciones de conductas de 
trabajo observables, proporcionada generalmente por los administradores y 
especialistas de personal, además incluyen tanto el desempeño superior como el 
inferior. Luego de contar con toda la información requerida se procede a evaluar para 
poder determinar el grado en el cual describen al buen desempeño en comparación con 
el desempeño deficiente. El paso final consiste en desarrollar una escala de 
calificación en la cual cada una de las dimensiones represente conductas críticas 
específicas y refleje un grado diferente de eficacia de desempeño. 
Administración por objetivos; Cuando se utiliza este sistema, los subordinados 
trabajan con el supervisor para establecer objetivos específicos relacionados con las 
tareas que están dentro de su dominio y sirven como medios que ayudan a cumplir los 
objetivos de nivel superior del supervisor. El supervisor y el subordinado elaboran 
juntos cada conjunto de objetivos para un período determinado. Es el más 
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individualizado de todos los sistemas de evaluación y funciona adecuadamente en 
asesoría, si los objetivos van más allá de los simples resultados deseados y se centra 
en actividades importantes. 
Evaluación de 360°; Alles (2005), destaca que es la forma más novedosa de 
desarrollar el desempeño, ya que dirige a las personas hacia la satisfacción de las 
necesidades y expectativas, no solo del jefe sino de todos aquellos que son 
beneficiados con los servicios que presta, tanto internos como externos. 
Consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de 
ítems o factores predefinidos, dichos factores deben ser comportamientos observables 
en el desarrollo diario de la práctica profesional. 
Evaluación de 180°; Es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, 
los pares y eventualmente los clientes, no incluye subordinados. Se define como una 
opción intermedia entre la evaluación de 360° y el tradicional enfoque de la 
evaluación de desempeño representado por la relación jefe – empleado o supervisor – 
supervisado, la relación de la persona con el jefe directo. 
      2.2.2.13. Roles del Docente 
Los roles del docente están relacionados con las funciones que debe poner en 
práctica en el ejercicio cotidiano de sus actividades impartiendo educación. Las 
instituciones sólo pueden funcionar cuando las personas que están en sus puestos de 
trabajos son capaces de desempeñar los roles para los cuales fueron seleccionados, 
contratadas y preparadas. Según Antúnez (2000) "un rol agrupa un conjunto de 
acciones conductuales esperados que se atribuyen a quienes ocupan una determinada 
posición en una unidad social”. Es por tanto un conjunto de actuaciones o de tareas 
que debe cumplir un docente en las escuelas. 
Señala Antúnez (2000) que un nuevo rol de un directivo docente en un proceso 
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de cambio es Disminuir el trabajo relacionado con la administración y vincularse más 
al trabajo de tipo pedagógico generando y participando de los espacios de reflexión 
educativa. De esta manera, un docente enmarcado en las nuevas tendencias 
educativas, busca la enseñanza del conocimiento científico, debe ser preparado en la 
materia, abierto a las opiniones de los alumnos, flexibles en su planificación, creativos 
en la investigación, capaz de diseñar actividades útiles para su desempeño. En el 
mismo orden de ideas, (Antúnez 2000, p.847) enfatiza como un rol del docente 
directivo "Es también muy importante aprovechar y promover las redes de apoyo 
comunitarias y de otra naturaleza" el docente enfrenta hoy en día nuevas tendencias, 
en el marco de la comunicación y la tecnología el docente en su rol específico debe 
capacitarse para poder encarar el desarrollo acelerado. 
En consecuencia, se hace necesario que los docentes empleen toda la energía 
humana para así lograr los objetivos planteados e ir más allá de lo que se ve frente a 
los ojos e incluir en estos a la comunidad. Asimismo, esto hace que la Universidad se 
vea obligada a revisar sus modelos educativos, sus prácticas de docencia y de 
aprendizaje, a aprovechar los servicios de las tecnologías para mejorar sus procesos y 
a formar estudiantes capaces de responder con éxito a los retos que la sociedad actual 
les plantea , en función de esto el supervisor debe analizar estos avances para 
adaptarlo a las nuevas necesidades del entorno y de esta manera hacer y revertir en el 
docente el hecho de aprender las nuevas tecnologías , desaprender lo que ya no hace 
falta y enfrentarse a los nuevos retos del futuro. 
Mediador: Un concepto fundamental que debe manejar el maestro en su rol de 
mediador es el de la zona de desarrollo próximo. Se relaciona con el papel de 
mediación que realiza el maestro para llevar al niño y la niña a su nivel de desarrollo 
potencial, cuando no es capaz de llegar por sí mismo. Por tanto, Klenowski (2005) se 
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refiere a la distancia entre el nivel actual de desempeño, determinado por la capacidad 
de resolver independientemente un problema, y el nivel de desarrollo potencial, 
determinado a través de la solución de un problema bajo la guía de un adulto o un 
colaborador con compañeros más capacitados, (p.153). Al respecto se puede decir la 
relación que tiene la definición de Vigotski con el coaching como una nueva tendencia 
de acompañamiento pedagógico, en el cual el docente también realiza su rol como un 
mediador para que el niño alcance sus conocimientos desarrollando aptitudes y 
actitudes para llegar a ser un adulto exitoso. 
Según Ortega (2006), "...un docente que aprende de su propia acción y reflexión 
debe tener capacidad suficiente para tomar decisiones...siendo un facilitador de los 
aprendizajes...y un mediador entre la organización...y el desarrollo de las capacidades 
de sus estudiantes..." (p. 220) En este orden de ideas, la docencia es un proceso 
dinámico y sistemático para garantizar el cumplimiento de los fines y propósitos de la 
educación, para asegurar que se logre el desarrollo pleno de la personalidad del 
alumno en igualdad de oportunidades e igualdad de condiciones. El docente está 
comprometido con la formación integral de un ciudadano con valores en función de 
todos los integrantes de la comunidad. 
Por su parte, Zubiria (2004) "el docente en su rol de mediador-facilitador... en el 
siglo XXI deberá desestructurar sus pautas de enseñanza tradicionales para prevenir la 
dependencia cognitiva por parte de los estudiantes" (p.103). Asimismo, conviene decir 
lo importante que es el proceso que lleva a cabo el mediador, ya que involucra a las 
dos partes en la búsqueda de soluciones efectivas, con el respectivo acompañamiento 
del supervisor y del director este rol sería más eficaz y llevaría implícito el logro de 
las metas y objetivos que se deben alcanzar dentro y fuera del aula. 
Orientador: La función de orientación, entendida como tarea de apoyo, 
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animación y acompañamiento de los estudiantes dentro de la institución educativa, es 
uno de los modos del ejercicio de la función docente. La tutoría exige al docente la 
capacidad de ofrecer a sus alumnos ayudas no sólo en los procesos de aprendizaje y 
construcción del conocimiento, sino también en la resolución de sus problemas 
personales, grupales y sociales, en sus conflictos de autonomía-dependencia, en sus 
decisiones cotidianas. Y en esta tarea, que implica el diálogo como el modo más 
eficaz de ayuda, nadie está excluido. 
El docente siempre ha ejercido el rol de orientador, el cual tiene importancia en 
la formación de la personalidad del estudiante, ofreciendo información a los padres del 
desarrollo integral puede decir que cumple un acompañamiento pedagógico al orientar 
a todos los actores del proceso. 
Investigador: El docente en su rol de investigador debe asumir una actitud 
hacia su profesionalización, para así desarrollar conocimientos que interfieran en su 
experiencia laboral y pueda conducir con propiedad el desarrollo integral. De esta 
manera poder solventar problemas que se van suscitando, cooperar con la 
transformación y modificación de situaciones, para propiciar el buen funcionamiento 
de las operaciones y del logro de aprendizajes significativos en los estudiantes. Así 
mismo, la investigación educativa demanda competencias científicas específicas, lo 
que significa que están facultados para tomar decisiones acerca de las políticas y 
prácticas educativas. 
Al respecto, Cabrera y Gonzáles (2006) plantea que la "investigación científica 
es un procedimiento ordenado controlado y riguroso, mediante el cual manipulamos 
objetos, hechos o ideas para corregir o verificar el conocimiento en cualquiera del 
dominio de la ciencia y de la educación" (p.24). Se busca que el docente asuma la 
investigación como un elemento para resolver los problemas cotidianos. Por otro lado, 
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Zubiria (2004) refieren que "El buen docente tan sólo puede transmitir adecuadamente 
su conocimiento, su saber, si lo domina con profundidad, y para dominarlo es 
necesaria la aplicación de la teoría en la práctica investigativa" (p.247). El docente 
investigador conoce las técnicas adecuadas para el manejo de proyectos que 
correspondan con las necesidades y que clarifique limitaciones y potencialidades así 
como debilidades del colectivo.  En el mismo orden de ideas, Zubiria (2004) señala 
que "...entonces naturalmente el maestro también es investigador, se va haciendo 
investigador de manera empírica sobre la experiencia de la misma" (p.111).     
Asimismo, el maestro debe manejar a menudo teoría que no puede quedar atrás, es de 
allí que parte toda esa experiencia que lo convierte en un docente investigador, el 
maestro puede que no conozca toda la información acerca de un tema, pero utiliza 
debe utilizar estrategias que inducen al alumno a investigar y que ellos mismos le 
provean esa información. 
Finalmente, no debe quedar de lado que el docente detecta las necesidades de la 
escuela y la comunidad indagando a través de las técnicas de investigación, y debe 
además poseer conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores que permitan 
conocer la realidad socio-educativa e incorporarse efectiva y permanentemente a la 
investigación que incite a un interés propio y del estudiante para intervenir factores 
importantes o negativos en la comunidad que ocasionan los problemas que influyen en 
el desarrollo de actividades. 
Promotor social: El docente como promotor social actúa cuando promueve la 
participación en la institución y la comunidad. Es importante destacar, que, dentro del 
contexto de la realidad social actual, que el docente debe ser un promotor de la 
participación, lo cual permite argumentar sus acciones a los fines, principios, perfiles 
y normativas educativas. El docente promotor social, es el que interviene en la 
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comunidad para estimular la participación, organización de esfuerzos, a fin de lograr 
objetivos educacionales e integrar la comunidad a la organización y viceversa, donde 
juntos conforman un grupo, compartan experiencias, establezcan metas claras y 
factibles para emprender la búsqueda de estos objetivos planificados. 
El desempeño docente se ve afectado muchas veces por el comportamiento que 
su directivo o su supervisor tenga sobre él, influyendo positiva o negativamente a 
como se manejan las estrategias comunicativas, y de motivación, la toma de 
decisiones y las relaciones interpersonales que se apliquen en las instituciones. Para 
Lizarazo (2001) el promotor social "tiende a rescatar el papel de líder de la comunidad 
que en una época desempeñaron los docentes" (p.74). Y señala además que "es 
necesario vincular la escuela a la comunidad, tanto para estudiarla como para utilizar 
sus recursos en beneficio del aprendizaje de los alumnos, y para el fomento de la 
cooperación en la solución de problemas de la escuela y de la comunidad, (p.74). 
Sin duda, el docente debe ser un líder ante la comunidad para influir en ellos y 
lograr que se unifique esfuerzos y criterios obteniendo la satisfacción de la efectividad 
de los procesos educativos. Se plantea hoy en día que el docente no puede estar 
disociado de diseñar proyectos comunitarios, lo cual hace valorizar la identidad 
nacional e involucra al hombre a la sociedad. En ese sentido, Lizarazo (2001) 
"consideraban al maestro como un Promotor Social destinado a transmitir sus 
conocimientos de acuerdo con las necesidades específicas de las comunidades" (p.57) 
Desde esta perspectiva, ofrecer propuestas de solución y participar activamente en las 
comunidades, es asumir una actitud crítica frente a situaciones inherentes y aportar 
situaciones viables en beneficio al estudiante y la comunidad identificándose con el 
entorno que le rodea haciendo más interesantes las estrategias y metodologías que se 
utilizan en el aula y que a su vez facilitan la comunicación entre ambos. 
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2.3. Definición de términos básicos 
Desempeño: El desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en 
respuesta, de lo que se le ha designado como responsabilidad y que será medido en base a 
su ejecución. Lo que define el desempeño es la evaluación del desempeño del individuo y 
que, Para maximizar la motivación, la gente necesita percibir que el esfuerzo que ejerce, 
conduce a una evaluación favorable del desempeño y que ésta guiará a las recompensas 
que valorará. 
Desempeño docente: Se entiende por desempeño docente al conjunto de actividades 
que un profesor realiza en su trabajo diario: preparación de clases, asesoramiento de los 
estudiantes, dictado de clases, calificación de los trabajos, coordinaciones con otros 
docentes y autoridades de la institución educativa, así como la participación en programas 
de capacitación. 
Inteligencia emocional: Consiste en una serie de actividades que sirven para 
apreciar y expresar de manera justa las emociones propias y las de otros, y para emplear la 




















Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
Hipótesis general  
HG1: La inteligencia emocional influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la Universidad 
Peruana los Andes -2016. 
Hipótesis específicas  
HE1: La Inteligencia emocional influye significativamente en las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de la escuela profesional de Tecnología medica 
HE2: La Inteligencia emocional influye significativamente en las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología medica 
HE3: La Inteligencia emocional influye significativamente en el Sistema de evaluación de 
los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
 
3.2. Variables  
 
Variable 1: Inteligencia emocional  







3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 
Variable Dimensiones Indicadores 
Inteligencia 




- Valoración y sentido a la vida 
- Reconocimiento de emociones. 
- Confianza propia 
- Respeto propio 
- Ideales de la vida 
- Comprender a los demás 
- Buenas relaciones interpersonales 
- Manejo de situaciones de estrés 
- Facilidad de sonreír 
- Confianza en sí mismo 
Componente 
Interpersonal 
Manejo de  
Estrés 







- Dominio del tema 
- Profundidad del conocimiento 
- Habilidades didácticas 
- Estrategias didácticas 
- Responsabilidad 
- Buen trato 
- Nivel de comunicación 
- Evaluación procesal 

















4.1. Enfoque de investigación 
El trabajo de investigación estuvo basado en un enfoque Cuantitativo, ya que como 
lo dice Hernández (2006).  Los enfoques cuantitativos usan la recolección de datos para 
probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías. 
  
4.2. Tipo de investigación 
Cuando nos referimos a los tipos de investigación encontramos en las bibliografías 
especializadas diferentes clasificaciones, vamos a tomar en consideración las coincidencias 
de la mayoría de estos. 
Según la tendencia: Investigación cuantitativa; Según la tendencia de la 
investigación y sobretodo la forma en que fue abordada y tratadas las variables de estudio 
fue una investigación cuantitativa. 
Según la orientación: Investigación aplicada; La investigación estuvo orientada a 
lograr un nuevo conocimiento que fue destinado a procurar soluciones de problemas 
prácticos, relacionados a la Inteligencia emocional y su influencia con el Desempeño 
laboral de los docentes. 
Según el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo; En el estudio se dio el 
registro de datos en el pasado ya que fue tomado a la Inteligencia emocional y su 
influencia en el Desempeño laboral de los docentes en el año 2016. 
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Según el período y secuencia de la investigación: Estudio transversal; Es transversal 
porque solo se hizo una sola medición en el periodo de la investigación. 
Según el análisis y alcance de sus resultados: Descriptivo Correlacional; El nivel 
de una investigación viene dado por el grado de profundidad y alcance que se pretende con 
la misma. 
Según Hernández (2006) “ … el alcance que puede tener un estudio de investigación 
puede ser: Exploratorio, Descriptivo, Correlacional o Explicativo” (2006,p.p.100-110). 
El estudio de investigación es Descriptivo correlacional, porque estuvo dirigida a 
ver cómo fue o cómo se manifestaron determinados fenómenos y midió el grado de 
relación que existe entre dos o más variables. 
 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño que se utilizó fue un descriptivo correlacional causal porque este tipo de 
estudio tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más 
variables (en un contexto en particular). Según Hernández (2006:210), en su libro de 
Metodología de la investigación dice: “Los estudios descriptivos miden, evalúan o 
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar, y los estudios correlaciónales miden cada variable 
presuntamente relacionada y después miden y analizan la correlación”. 
Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tuvo un grupo de individuos en 
una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas. Con este 






El esquema del diseño Descriptivo Correlacional causal fue: 
 
                          X 
                              
     M   R 
  




X= Inteligencia emocional 
Y= Desempeño laboral docente 
R = Relación 
 
4.4.Población y muestra 
Población: La población estuvo representada por los 83 docentes de la Escuela 
Académico Profesional de Tecnología Médica de la Universidad Peruana los Andes. 
Muestra: Según Namakforoosh, (2008), cuando el tamaño de la población es 
pequeño, se considera realizar un censo. Por lo tanto, nuestra muestra fue no probabilística 
censal e intencionada y estuvo compuesta por los 83 docentes de la Escuela Académico 
Profesional de Tecnología Médica de la Universidad Peruana los Andes. 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para ambas variables: Inteligencia emocional y Desempeño laboral docente, 





4.6. Tratamiento estadístico de los datos 
El proceso de tabulación, graficación y presentación de resultados se hizo en forma 
electrónica usando el paquete estadístico SPSS V.24 y el Stata V.13 
Estadística descriptiva 





Medidas de dispersión 
 Desviación estándar 
 Coeficiente de desviación 
 
Estadística inferencial  
 Rho de Spearman  














5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
   5.1.1. Instrumento N° I: Inteligencia emocional  
      5.1.1.1. Ficha técnica del instrumento 
Autor: Adaptado por Ángel Wilmer Rodríguez Quispe 
Nombre: Cuestionario de inteligencia emocional  
Significación: El cuestionario consta de 63 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas de respuesta. Nunca (N); Algunas veces (AV); y Siempre (S). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 25 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de 
acuerdo a como perciba su Inteligencia emocional. Se debe procurar que los sujetos de 
la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca 
de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, 3 a la S= siempre). 
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Tipificación: Se aplicó a una muestra de 83 docentes de la escuela profesional de 
Tecnología Médica de la Universidad Peruana Los Andes- Huancayo. El instrumento 
para recopilar la información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos 
apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).  
Tabla 2 




Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
Componente 
Intrapersonal  
1, 2,  3, 4, 5,7,8 





























        Total ítems 63 100% 
              Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
      5.1.1.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
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Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir haya 
homogeneidad en la respuesta dentro de cada item, mayor será el alfa de cronbach. 
Alfa de cronbach:     
 







: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 
: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o items.  
 
Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable) :  0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :  0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :  0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 :  0.90  a 1.00 
 
Tabla 3 
Confiabilidad del instrumento inteligencia emocional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,919 63 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,919, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 63 ítems tiene una Muy Alta Confiabilidad. 
Estadísticos total-elemento: Existe la posibilidad de determinar si al excluir 
algún ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad 
interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 
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preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o posición que tiene 
cada individuo 
Tabla 4 
Estadístico total – elemento de inteligencia emocional  
 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p1 194,73 270,856 ,156 ,919 
p2 195,35 265,133 ,409 ,917 
p3 195,54 269,129 ,214 ,919 
p4 194,93 268,385 ,332 ,918 
p5 194,93 270,751 ,154 ,919 
p6 195,36 266,063 ,310 ,918 
p7 194,87 267,531 ,321 ,918 
p8 195,36 262,258 ,483 ,916 
p9 195,05 270,412 ,207 ,918 
p10 195,04 273,669 ,000 ,920 
p11 194,83 270,996 ,174 ,919 
p12 194,99 270,841 ,185 ,919 
p13 194,95 270,681 ,152 ,919 
p14 195,23 263,886 ,471 ,917 
p15 195,18 259,394 ,648 ,915 
p16 195,51 259,546 ,661 ,915 
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p17 195,66 265,812 ,416 ,917 
p18 195,37 258,700 ,589 ,915 
p19 195,51 257,960 ,663 ,915 
p20 195,25 263,533 ,455 ,917 
p21 195,39 259,459 ,675 ,915 
p22 195,70 268,579 ,313 ,918 
p23 194,81 277,036 -,174 ,921 
p24 194,88 267,961 ,357 ,917 
p25 195,71 269,696 ,212 ,918 
p26 194,95 270,681 ,152 ,919 
p27 195,23 263,886 ,471 ,917 
p28 195,18 259,394 ,648 ,915 
p29 195,51 259,546 ,661 ,915 
p30 195,66 265,812 ,416 ,917 
p31 195,37 258,700 ,589 ,915 
p32 195,51 257,960 ,663 ,915 
p33 195,25 263,533 ,455 ,917 
p34 195,39 259,459 ,675 ,915 
p35 195,37 271,212 ,173 ,919 
p36 195,13 277,653 -,170 ,922 
p37 195,00 273,659 ,007 ,920 
p38 195,27 268,514 ,276 ,918 
p39 195,17 268,996 ,312 ,918 
p40 195,43 256,614 ,617 ,915 
p41 195,53 258,179 ,535 ,916 
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p42 195,33 261,564 ,552 ,916 
p43 195,39 260,386 ,595 ,915 
p44 194,95 270,681 ,152 ,919 
p45 195,23 263,886 ,471 ,917 
p46 195,18 259,394 ,648 ,915 
p47 195,51 259,546 ,661 ,915 
p48 195,66 265,812 ,416 ,917 
p49 195,37 258,700 ,589 ,915 
p50 195,51 257,960 ,663 ,915 
p51 195,25 263,533 ,455 ,917 
p52 195,39 259,459 ,675 ,915 
p53 195,10 273,722 -,006 ,921 
p54 194,96 272,474 ,056 ,920 
p55 195,36 261,331 ,585 ,916 
p56 195,27 264,490 ,383 ,917 
p57 194,94 268,545 ,280 ,918 
p58 195,29 273,379 ,014 ,920 
p59 195,11 273,025 ,042 ,920 
p60 195,17 268,971 ,207 ,919 
p61 195,48 263,033 ,541 ,916 
p62 195,34 270,763 ,153 ,919 
p63 194,81 273,475 ,008 ,920 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 




      5.1.1.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Dimensión 1: Componente intrapersonal   
Tabla 5 
KMO y prueba de bartlett de componente intrapersonal 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,506 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 
Aprox. chi-cuadrado 1496,624 
gl 276 
Sig. ,000 
             
La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,506, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
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de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Componente 
intrapersonal presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
Dimensión 2: Componente interpersonal 
Tabla 6 
KMO y prueba de bartlett de componente interpersonal 




Prueba de esfericidad de Bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,603, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 




La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada 
al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior 
a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la 
matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Componente 
interpersonal presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
Dimensión 3: Manejo de estrés 
Tabla 7 
KMO y prueba de bartlett de manejo de estrés 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,713 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 0,713 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
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de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Manejo de estrés 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 4: Estados de ánimo   
Tabla 8 
KMO y prueba de bartlett de estados de ánimo  
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,504 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 0,504 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Estados de ánimo presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la 
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validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems 
buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
   5.1.2 Instrumento N° II: Desempeño laboral docente  
      5.1.2.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario de Desempeño laboral docente  
Autor: Adaptado por Ángel Wilmer Rodríguez Quispe 
Significación: El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene 
cuatro alternativas  de respuesta. Nunca (N); Algunas veces (AV); y  Siempre (S). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de 
acuerdo a como perciba su Desempeño laboral. Se debe procurar que los sujetos de la 
muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca 
de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a cuatro (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces y 3 a la S= siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 83 docentes de la escuela profesional 
de Tecnología Médica de la Universidad Peruana Los Andes- Huancayo. El 
instrumento para recopilar la información fue adaptado a la población siguiendo 








Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
Capacidades 
Pedagógicas  























Total ítems 40 100% 
            Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
      5.1.2.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 









Alfa  de cronbach:     
 







: Es la suma de varianzas de cada item.  
  : Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o items.  
 
Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable) :  0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :  0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :  0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 :  0.90  a 1.00 
 
Tabla 10 
Confiabilidad del instrumento desempeño laboral docente  
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,903 40 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,903, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 40 ítems tiene una Muy Alta Confiabilidad. 
Estadísticos total-elemento: Existe la posibilidad de determinar si al excluir 
algún ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad 
interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 





Estadístico total – elemento de desempeño laboral docente 
 
Media de 




escala si el 










p1 91,08 104,103 ,528 ,899 
p2 91,17 104,898 ,417 ,901 
p3 91,39 102,508 ,553 ,899 
p4 91,63 102,017 ,529 ,899 
p5 91,35 104,376 ,466 ,900 
p6 91,63 113,115 -,397 ,910 
p7 91,42 105,466 ,350 ,901 
p8 91,31 105,486 ,351 ,901 
p9 91,28 103,349 ,562 ,899 
p10 91,53 100,472 ,606 ,898 
p11 92,12 104,815 ,359 ,901 
p12 91,43 101,273 ,551 ,898 
p13 91,16 106,890 ,161 ,904 
p14 91,37 103,505 ,559 ,899 
p15 91,05 103,681 ,596 ,899 
p16 91,70 107,823 ,119 ,904 
p17 91,39 105,362 ,373 ,901 
p18 91,82 104,004 ,509 ,900 
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p19 91,86 116,540 -,496 ,916 
p20 91,65 105,230 ,374 ,901 
p21 91,42 101,783 ,543 ,899 
p22 91,63 99,651 ,697 ,896 
p23 91,47 99,594 ,689 ,896 
p24 91,51 106,229 ,253 ,903 
p25 91,07 109,775 -,066 ,906 
p26 91,46 102,300 ,511 ,899 
p27 91,78 100,245 ,608 ,897 
p28 91,40 106,511 ,259 ,903 
p29 91,39 103,752 ,372 ,901 
p30 91,27 101,978 ,587 ,898 
p31 91,35 102,864 ,619 ,898 
p32 91,65 101,937 ,640 ,898 
p33 91,40 100,389 ,610 ,897 
p34 91,25 104,386 ,381 ,901 
p35 91,39 102,728 ,495 ,899 
p36 91,53 102,667 ,443 ,900 
p37 91,07 105,385 ,396 ,901 
p38 91,19 101,109 ,669 ,897 
p39 91,49 106,473 ,288 ,902 
p40 91,04 103,694 ,567 ,899 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 




      5.1.2.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Dimensión 1: Capacidades pedagógicas   
Tabla 12 
KMO y prueba de bartlett de capacidades pedagógicas 
 




Prueba de esfericidad de bartlett 
 






La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 0,510, 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Capacidades 
pedagógicas presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales  
Tabla 13 
KMO y prueba de bartlett de relaciones interpersonales 




Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,627, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 




La prueba de esfericidad de bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada 
al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior 
a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la 
matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Relaciones 
interpersonales presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están 
estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del 
mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
Dimensión 3: Sistema de evaluación 
Tabla 14 
KMO y prueba de bartlett de sistema de evaluación 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,727 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 0,727 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
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de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Sistema de 
evaluación presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesada la información obtenida (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan las 
dimensiones de la variable organizadores gráficos. 
   5.2.1 Variable I: Inteligencia emocional  
Dimensión 1: Componente intrapersonal  
Tabla 15 
Frecuencia componente intrapersonal 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (62 – 72) 17 20,5 20,5 
Medio o regular (72 – 82) 46 55,4 75,9 
Adecuado (82 – 92) 20 24,1 100,0 













            Figura 1   Diagrama de componente intrapersonal  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 20,5% de los docentes tienen un Componente Intrapersonal Inadecuado, el 
55,3% de los docentes tienen un Medio o regular Componente intrapersonal y el 24,1% 
de los docentes tienen un Adecuado Componente intrapersonal. De acuerdo a los 
resultados encontrados podemos decir que en la mayoría de los docentes el Componente 
intrapersonal es Medio o regular.  
Dimensión 2: Reacción situacional  
Tabla 16 
Frecuencia de componente interpersonal  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (48 – 56) 
 
27 32,5 32,5 
Medio o regular (56 – 64) 
 
40 48,2 80,7 
Adecuado (64 – 71) 
 























     Figura 2 Diagrama de componente interpersonal  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 32,5% de los docentes tienen un Componente Interpersonal Inadecuado, el 
48,2% de los docentes tienen un Medio o regular Componente interpersonal y el 19,3% 
de los docentes tienen un Adecuado Componente interpersonal. De acuerdo a los 
resultados encontrados podemos decir que en la mayoría de los docentes el Componente 
interpersonal es Medio o regular.  
Dimensión 3: Manejo de estrés 
Tabla 17 
Frecuencia de manejo de estrés 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (21 – 26) 
 
32 38,6 38,6 
Medio o regular (26 – 30) 
 
34 41,0 79,5 
Adecuado (30 – 34) 
 




















        Figura 3   Diagrama de manejo de estrés 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 38,6% de los docentes tienen un Manejo de estrés Inadecuado, el 41% de los 
docentes tienen un Medio o regular Manejo de estrés y el 20,5% de los docentes tienen 
un Adecuado Manejo de estrés. De acuerdo a los resultados encontrados podemos decir 
que en la mayoría de los docentes el Manejo de estrés es Medio o regular. 
Dimensión 4: Estados de ánimo 
Tabla 18 















 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (26 – 31) 
 
4 4,8 4,8 
Medio o regular (31 – 36) 
 
51 61,4 66,3 
Adecuado (36 – 41) 
 


















               Figura 4 Diagrama de estados de animo 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 4,8% de los docentes tienen un Estado de ánimo Inadecuado, el 61,4% de los 
docentes tienen un Medio o regular Estado de ánimo y el 33,7% de los docentes tienen 
un Adecuado Estado de ánimo. De acuerdo a los resultados encontrados podemos decir 
que en la mayoría de los docentes el Estado de ánimo es Medio o regular. 
Variable I: Inteligencia emocional 
Tabla 19 













 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (159 – 186) 
 
16 19,3 19,3 
Medio o regular (186 – 212) 
 
47 56,6 75,9 
Adecuado (212 – 238) 
 


















           Figura 5 Diagrama de inteligencia emocional  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 19,3% de los docentes tienen una Inteligencia emocional Inadecuada, el 56,6% 
de los docentes tienen una Media o regular Inteligencia emocional y el 24,1% de los 
docentes tienen una Adecuada Inteligencia emocional. De acuerdo a los resultados 
encontrados podemos decir que en la mayoría de los docentes la Inteligencia emocional 
es Media o regular 
      5.2.1.1.  Variable II: Desempeño laboral docente  
Dimensión 1: Capacidades pedagógicas 
Tabla 20 
Frecuencia de la capacidad pedagógica 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (37 – 43) 
 
24 28,9 28,9 
Medio o regular (43 – 49) 
 
37 44,6 73,5 
Adecuado (49 – 54) 
 


















             Figura 6 Diagrama de capacidades pedagógicas 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 28,9% de los docentes tienen una Capacidad pedagógica Inadecuada, el 44,6% 
de los docentes tienen una Media o regular Capacidad pedagógica y el 26,5% de los 
docentes tienen una Adecuada Capacidad pedagógica. De acuerdo a los resultados 
encontrados podemos decir que la mayoría de los docentes tienen una Capacidad 
pedagógica Media o regular 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales  
Tabla 21 




 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (20 – 26) 
 
14 16,9 16,9 
Medio o regular (26 – 32) 
 
40 48,2 65,1 
Adecuado (32 – 37) 
 



















                  Figura 7 Diagrama de relaciones interpersonales 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 16,9% de los docentes tienen una Relación interpersonal Inadecuada, el 48,2% 
de los docentes tienen una Media o regular Relación interpersonal y el 34,9% de los 
docentes tienen una Adecuada Relación interpersonal. De acuerdo a los resultados 
encontrados podemos decir que la mayoría de los docentes tienen una Relación 
interpersonal Media o regular. 
Dimensión 3: Sistema de evaluación   
Tabla 22 
Frecuencia de sistema de evaluación  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (12 – 15) 
 
20 24,1 24,1 
Medio o regular (15 – 18) 
 
30 36,1 60,2 
Adecuado (18 – 21) 
 


















                      Figura 8 Diagrama de sistema de evaluación 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 24,1% de los docentes tienen un Sistema de evaluación Inadecuado, el 36,1% 
de los docentes tienen un Medio o regular Sistema de evaluación y el 39,8% de los 
docentes tienen un Adecuado Sistema de evaluación. De acuerdo a los resultados 
encontrados podemos decir que la mayoría de los docentes tienen un Sistema de 
evaluación Adecuado. 
Variable II: Desempeño laboral docente  
Tabla 23 













 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (71 – 85) 
 
15 18,1 18,1 
Medio o regular (85 – 98) 
 
38 45,8 63,9 
Adecuado (98 – 111) 
 


















              Figura 9 Diagrama de desempeño laboral docente  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 18,1% de los docentes tienen un Desempeño laboral Inadecuado, el 45,8% de 
los docentes tienen un Medio o regular Desempeño laboral y el 36,1% de los docentes 
tienen un Adecuado Desempeño laboral. De acuerdo a los resultados encontrados 
podemos decir que la mayoría de los docentes tienen un Desempeño laboral Medio o 
regular.  
   5.2.2. Nivel inferencial 
Para hacer la contratación de hipótesis primero veremos si existe correlación y 
luego veremos la influencia. 
   5.2.3. Prueba de hipótesis 
      5.2.3.1. Hipótesis especificas 
         5.2.3.1.1. Hipótesis especifica I 
La Inteligencia emocional influye significativamente en las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
98 
 
Prueba de hipótesis correlacional: La correlación es una prueba de hipótesis que 
debe ser sometida a contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la correlación 
entre dos variables, cuando esta exista. 
En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para 
datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables 
continuas a nivel de intervalos y es el más usado en investigación psicológica, 
sociológica y educativa. Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 
(correlación negativa perfecta). El coeficiente de correlación cero indica inexistencia 
de correlación entre las variables. Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a 
niveles de significación de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de error) y 
0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y grados de libertad 
determinados. 
Tabla 24 
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “rho” de 
spearman 















Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 




Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
Tabla 25 
Correlación entre inteligencia emocional y capacidades pedagógicas 
 















Sig. (bilateral) . ,000 
 









Sig. (bilateral) ,000 . 
 
N 83 83 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Conclusión científica: De acuerdo a los datos proporcionados por la tabla 25 
podemos inferir que existe una correlación significativa entre la variable Inteligencia 
emocional y las Capacidades pedagógicas de los docentes. 
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Prueba de asociación de variables: Esta prueba consiste en verificar si existe 
influencia de una variable hacia otra por medio del p valor y su comparación con el 
nivel de significancia. En este caso se procederá con el estadígrafo mediante el 
estadígrafo de Chi2 de Pearson. Al igual que otras pruebas se establecen las hipótesis 
a contrastar: 
H1: La Inteligencia emocional influye significativamente en las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica 
Ho: La Inteligencia emocional NO influye significativamente en las Capacidades 































Prueba de chi-cuadrado 
Tabla 26 
Prueba de chi-cuadrado de inteligencia emocional y capacidades pedagógicas 
 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de pearson 
 
118,159ª 4 ,000 
Razón de verosimilitud 
 
119,105 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 
 
64,933 1 ,000 




a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
4,24. 
El valor chi – cuadrado de pearson es 118, 159ª de con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de significancia de 
0,000 inferior a 0.05. 
Conclusión científica: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis 
(el p-valor < 0.05) por lo que se infiere que; 
La Inteligencia emocional influye significativamente en las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica 
         5.2.3.1.2. Hipótesis especifica II 
La Inteligencia emocional influye significativamente en las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Prueba de hipótesis correlacional: La correlación es una prueba de hipótesis 
que debe ser sometida a contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la 



















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
Tabla 27 
Correlación entre inteligencia emocional y relaciones interpersonales 
 















Sig. (bilateral) . ,000 
 









Sig. (bilateral) ,000 . 
 
N 83 83 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
103 
 
Conclusión científica: De acuerdo a los datos proporcionados por la tabla 27 
podemos inferir que existe una correlación significativa entre la variable Inteligencia 
emocional y las Relaciones interpersonales delos docentes. 
Prueba de asociación de variables: Esta prueba consiste en verificar si existe 
influencia de una variable hacia otra por medio del p valor y su comparación con el 
nivel de significancia. En este caso se procederá con el estadígrafo mediante el 
estadígrafo de Chi2 de Pearson. Al igual que otras pruebas se establecen las hipótesis 
a contrastar: 
H1: La Inteligencia emocional influye significativamente en las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Ho: La Inteligencia emocional NO influye significativamente en las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Estadístico 
 
























Prueba de chi-cuadrado 
Tabla 28 
Prueba de chi-cuadrado de inteligencia emocional y relaciones interpersonales 
 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de pearson 
 
116,069ª 4 ,000 
Razón de verosimilitud 
 
111,256 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 
 
62,943 1 ,000 




a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
2,70. 
El valor Chi – cuadrado de Pearson es 118, 159ª de con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de significancia de 
0,000 inferior a 0.05. 
Conclusión científica: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis 
(el p-valor < 0.05) por lo que se infiere que; 
La Inteligencia emocional influye significativamente en las Relaciones 
interpersonales de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica 
         5.2.3.1.3. Hipótesis especifica III 
La Inteligencia emocional influye significativamente en el Sistema de 
evaluación de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Prueba de hipótesis Correlacional: La correlación es una prueba de hipótesis 
que debe ser sometida a contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la 


















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
Tabla 31 
Correlación entre inteligencia emocional y sistema de evaluación 
 















Sig. (bilateral) . ,000 
 









Sig. (bilateral) ,000 . 
 
N 83 83 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Conclusión científica: De acuerdo a los datos proporcionados por la tabla 31 
podemos inferir que existe una correlación significativa entre las variables 
Inteligencia emocional y el Sistema de evaluación de los docentes. 
Prueba de asociación de variables: Esta prueba consiste en verificar si existe 
influencia de una variable hacia otra por medio del p valor y su comparación con el 
nivel de significancia. En este caso se procederá con el estadígrafo mediante el 
estadígrafo de Chi2 de Pearson. Al igual que otras pruebas se establecen las hipótesis 
a contrastar: 
H1: La Inteligencia emocional influye significativamente en el Sistema de 
evaluación de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Ho: La Inteligencia emocional NO influye significativamente en el Sistema de 
evaluación de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica. 
Estadístico 
 
























Prueba de Chi-cuadrado 
Tabla 32 
Prueba de chi-cuadrado de inteligencia emocional y sistema de evaluación  
 
 Valor df Significación asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 
 
97,138ª 4 ,000 
Razón de verosimilitud 
 
98,794 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 
 
56,226 1 ,000 
N de casos válidos 83   
  a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 3,86. 
El valor Chi – cuadrado de Pearson es 97, 138ª de con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de significancia de 
0,000 inferior a 0.05. 
Conclusión científica: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis 
(el p-valor < 0.05) por lo que se infiere que; 
La Inteligencia emocional influye significativamente en el Sistema de 
evaluación de los docentes de la escuela profesional de Tecnología médica.  
      5.2.3.2.  Hipótesis general 
La inteligencia emocional influye significativamente en el desempeño laboral de 
los docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la 
Universidad Peruana los Andes -2016. 
Prueba de hipótesis correlacional: La correlación es una prueba de hipótesis 
que debe ser sometida a contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la 



















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
Tabla 33 
Correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral docente 
 















Sig. (bilateral) . ,000 
 









Sig. (bilateral) ,000 . 
 
N 83 83 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Conclusión científica: De acuerdo a los datos proporcionados por la tabla 33 
podemos inferir que; 
Existe una correlación significativa entre las variables Inteligencia emocional y 
el Desempeño laboral de los docentes. 
Prueba de asociación de variables: Esta prueba consiste en verificar si existe 
influencia de una variable hacia otra por medio del p valor y su comparación con el 
nivel de significancia. En este caso se procederá con el estadígrafo mediante el 
estadígrafo de Chi2 de Pearson. Al igual que otras pruebas se establecen las hipótesis a 
contrastar: 
H1: La inteligencia emocional influye significativamente en el desempeño laboral de 
los docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la 
Universidad Peruana los Andes -2016. 
Ho: La inteligencia emocional NO influye significativamente en el desempeño laboral 
de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la 
Universidad Peruana los Andes -2016. 
Estadístico 
 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 


















Prueba de chi-cuadrado 
Tabla 32 
Prueba de chi-cuadrado de inteligencia emocional y desempeño laboral docente 
 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 
 
119,790ª 4 ,000 
Razón de verosimilitud 
 
115,622 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 
 
63,624 1 ,000 




a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
2,89. 
El valor Chi – cuadrado de Pearson es 119, 790ª de con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de significancia de 
0,000 inferior a 0.05. 
Conclusión científica: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis (el 
p-valor < 0.05) por lo que se infiere que; 
 La inteligencia emocional influye significativamente en el desempeño laboral 
de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología Médica de la 
Universidad Peruana los Andes -2016. 
 
5.3. Discusión de resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados 
en nuestra investigación, cuyo propósito fue conocer la influencia que existe entre la 
Inteligencia emocional y el Desempeño laboral delos docentes de Tecnología médica de la 
Universidad Peruana Los Andes. 
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Las puntuaciones halladas a nivel de la variable Inteligencia emocional se han ubicado 
predominantemente en un nivel Medio o regular con un 56,6%, lo cual queda confirmado 
con las respuestas de los sujetos encuestados. Aquí encontramos una diferencia importante 
en relación a los hallazgos encontrados por León (2013) en su trabajo de investigación 
titulado: Inteligencia emocional y su incidencia dentro del desempeño laboral (estudio 
realizado con docentes del nivel medio del municipio de San Martín Sacatepéquez), quien 
en sus conclusiones manifiesta que: docentes de educación media poseen un porcentaje 
elevado en cuanto a inteligencia emocional factor que aplican en la resolución de 
conflictos de cualquier índole, con estudiantes, compañeros o padres de familia. Pero 
también hallamos coincidencia importante en relación a los hallazgos encontrados por De 
la cruz, (2015) en su trabajo de investigación titulado: Relación entre la inteligencia 
emocional y el desempeño de los docentes de la universidad Sergio Bernales de cañete – 
2014, quien en sus conclusiones manifiesta que los resultados hallados en los Docentes de 
la Universidad Sergio Bernales de Cañete respecto a su Inteligencia Emocional es Media o 
Regular. 
Las puntuaciones halladas a nivel de la variable Desempeño laboral docente se han 
ubicado predominantemente en un nivel Medio o regular con un 45,8% lo cual queda 
confirmado con las respuestas de los sujetos encuestados. Aquí encontramos una 
diferencia importante en relación a los hallazgos encontrados por Reyes (2010) en su 
trabajo de investigación titulado: Inteligencia emocional y desempeño docente en el 
proceso de enseñanza- aprendizaje, en la facultad de Agropecuaria y nutrición de la 
Universidad Nacional de Educación, Enrique Guzmán y Valle Chosica, ciclo-2010- I -
2010- II, quien en sus conclusiones manifiesta que: El nivel del desempeño docente, en el 




Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un nivel de 
significancia del 0,05 y siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), nos permite 
evidenciar que la Inteligencia emocional se encuentra relacionada significativamente con 
el Desempeño laboral docente (rho = 0,868), y además que existe una asociación entre 
ambas variables. Aquí encontramos una coincidencia importante en relación a los 
hallazgos encontrados por Coronel (2015) en su trabajo de investigación titulado: Relación 
entre inteligencia emocional y desempeño docente en aula en la Universidad Continental 
de Huancayo, quien en sus conclusiones manifiesta que: Existe una correlación alta, 
directa y significativa entre las variables Inteligencia emocional y Desempeño docente en 
























1.- A la luz de los resultados obtenidos, se observa evidencia estadística que la Inteligencia 
emocional de los docentes de la escuela académica profesional de Tecnología médica es 
Media o regular   
2.- También podemos evidenciar que, a la luz de los resultados obtenidos, se observa 
evidencia estadística que el Desempeño laboral de los docentes de Tecnología médica 
es Medio o regular.  
3.- Los resultados hallados entre las variables Inteligencia emocional   y las Capacidades 
pedagógicas de los docentes de Tecnología médica, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
que existe relación (rho= 0,890) y las pruebas estadísticas nos denotan asociación 
significativa entre las variables Inteligencia emocional y Capacidades pedagógicas de 
los docentes.  
4.- Los resultados hallados entre las variables Inteligencia emocional   y las Relaciones 
interpersonales de los docentes de Tecnología médica, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
que existe relación (rho= 0,866) y las pruebas estadísticas nos denotan asociación 
significativa entre las variables Inteligencia emocional y Relaciones interpersonales de 
los docentes. 
5.- Los resultados hallados entre las variables Inteligencia emocional   y el Sistema de 
evaluación de los docentes de Tecnología médica, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
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que existe relación (rho= 0,819) y las pruebas estadísticas nos denotan asociación 
significativa entre las variables Inteligencia emocional y el Sistema de evaluación de los 
docentes. 
6.- De manera general, de acuerdo a los resultados hallados entre las variables Inteligencia 
emocional   y el Desempeño laboral de los docentes de Tecnología médica, nos indican 
que el valor de significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados 
estadísticos evidencian que existe relación (rho= 0,868) y las pruebas estadísticas nos 
denotan asociación significativa entre las variables Inteligencia emocional y el 
























Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
 Los nuevos sistemas educativos deben considerar la necesidad de introducir cursos y/o 
programas de entrenamiento que puedan contribuir y mejorar la inteligencia emocional 
de los Docentes con la finalidad de formarlos más eficientes de acuerdo a las exigencias 
que plantea el mundo de hoy. 
 Impulsar el Desempeño laboral docente a través de las capacitaciones sobres estrategias 
didácticas actuales que beneficiaran de manera directa a los estudiantes. 
 Fomentar buenas relaciones interpersonales, esto facilitaría más el buen desempeño 
docente, porque se construye climas agradables abiertos y efectivos en sus 
conversaciones a través de la comunicación. 
 Los resultados deben ser tomados en cuenta por las autoridades competentes del sistema 
educativo, con la finalidad de considerar en las evaluaciones de los Docentes el aspecto 
de la capacidad emocional y no solamente la capacidad cognitiva, ya que ambas 
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Apéndice A  
Cuestionario de inteligencia emocional 
 
Estimados colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información 
acerca de Inteligencia emocional. 
Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una descripción de ti 
mismo(a). Para ello, debes indicar, en qué medida cada una de las oraciones que aparecen a 
continuación es verdadera, de acuerdo a cómo te sientes, piensas o actúas la mayoría de las veces.    
Hay cuatro respuestas por cada frase. 
N Nunca es mi caso 
AV Algunas veces es mi caso 
F           Frecuentemente es mi caso 
S Siempre es mi caso. 
Lee cada una de las frases y selecciona una de las cuatro alternativas, la que sea más 
apropiada para ti, selecciona marcando con un aspa su respuesta. 
No hay límite de tiempo, pero por favor trabaja con rapidez y asegúrate de responder a 
Todas las oraciones. 
 
 
Items S F AV N 
Componente intrapersonal     
1.- Trato de valorar y darle el  mejor sentido a mi vida.     
2.- Me resulta relativamente fácil de expresar mis sentimientos.     
3.- Reconozco con facilidad mis emociones.     
4.- Me siento seguro (a) de mí mismo (a) en la mayoría de situaciones.     
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5.- Tengo confianza en mí mismo (a).     
6.- Cuando estoy enojado (a) con alguien se lo puedo decir.     
7.- Me tengo mucho respeto.     
8.- Me resulta fácil tomar decisiones por mismo (a).     
9.- Disfruto  de lo que hago.     
10.- Me siento bien conmigo mismo (a).     
11.- Soy consciente de cómo me siento.     
12.- Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decírselo     
13.- Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten.     
14.- Me siento feliz con el tipo de persona que soy.     
15.- Soy consciente de lo que me está pasando, aun cuando estoy 
alterado (a). 
    
16.- Disfruto de las cosas que me interesan.     
17.- Me resulta relativamente fácil decirle a la gente lo que pienso.     
18.- Estoy contento (a) con mi cuerpo.     
19.- No me siento avergonzado (a) por nada de lo que he hecho hasta 
ahora. 
    
20.- Trato de aprovechar al máximo las cosas que me gustan y me 
divierten. 
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21.- Estoy contento (a) con la forma en que me veo.     
22.- No tengo días malos     
23.- Tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.     
24.- Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me 
siento bien  conmigo mismo (a). 
    
Componente interpersonal S  AV N 
25.- Me agradan las personas que conozco.     
26.- Soy capaz de demostrar afecto.     
27.- Me gusta ayudar a la gente.     
28.- Soy capaz de comprender cómo se sienten los demás.     
29.- Pienso bien de las personas.     
30.- Me resulta fácil de hacer amigos (as).     
31.- A la gente le resulta fácil confiar en mí.     
32.- Mis amigos me confían sus intimidades.     
33.- Me detendría y ayudaría a un niño que llora por encontrar a sus 
padres, aun cuando tuviese algo que hacer en ese momento. 
    
34.- Me es fácil llevarme con los demás.     
35.- Me importa lo que puede sucederle a los demás.     
36.- Mis relaciones más cercanas significan mucho, tanto para mí     
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como para mis amigos. 
37.- Soy capaz de respetar a los demás.     
38.- Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.     
39.- Mantengo buenas relaciones con los demás.     
40.- Considero que es muy importante ser un (a) que respeta la ley.     
41.- Los demás opinan que soy una persona sociable.     
42.- Me es difícil ver sufrir a la gente.     
43.- Intento no herir los sentimientos de los demás.     
Manejo de  estrés S  AV N 
44.- Sé cómo enfrentar los problemas más desagradables.     
45.- Puedo  controlarme cuando me enojo.     
46.- Creo que puedo controlarme en situaciones muy difíciles.     
47.- Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado 
nervioso. 
    
48.- Puedo soportar el estrés.     
49.- Nada me perturba.     
50.- Tengo mucha paciencia     
51.- Sé cómo mantener la calma en situaciones difíciles.     
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52.- Tengo buen  carácter.     
Estados de animo S  AV N 
53.- Me es fácil sonreír.     
54.- Soy optimista en la mayoría de las cosas que hago.     
55.- Soy una persona bastante alegre.     
56.- Estoy contento (a) con mi vida.     
57.- Generalmente espero lo mejor.     
58.- Soy una persona divertida.     
59.- En general me siento motivado (a) para continuar adelante, 
incluso cuando las cosas se ponen difíciles. 
    
60.- Disfruto las vacaciones y los fines de semana.     
61.- En general tengo una actitud positiva para todo aun cuando 
surgen problemas. 
    
62.- Creo en mi capacidad para manejar los problemas más difíciles.     















Cuestionario sobre desempeño laboral docente 
Estimado Docente, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información 
acerca del Desempeño Laboral de los Docentes.  
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Desempeño 
Docente que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles alternativas de 
respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces(AV) y Nunca(N). Responda 
indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos en contra. 
 
Nº Items S AV N 
 Capacidad pedagógica    
1 Genero un conflicto cognitivo en base a preguntas problematizadoras.    
2 Desarrollo estrategias para recoger saberes previos.    
3 Ayudo a construir los nuevos saberes.    
4 Relaciono los nuevos saberes con la realidad.    
5 Promuevo el trabajo en equipo.    
6 Favorezco la adquisición del aprendizaje en equipo.    
7 Utilizo estrategias para el trabajo en equipo.    
8 Utilizo medios y materiales educativos para generar aprendizajes.    
9 Los medios y materiales educativos que utilizo son pertinentes para la 
actividad de aprendizaje. 
   
10 Utilizo estrategias metodológicas innovadoras.    
11 Utilizo organizadores gráficos para representar el conocimiento 
adquirido. 
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12 Elaboro conclusiones.    
13 Frente a las dificultades presentadas trato de corregirlos utilizando 
estrategias pertinentes. 
   
14 Demuestro un alto grado de conocimiento profesional.    
15 Estimulo constantemente la comprensión lectora.    
16 Profundizo y amplio los contenidos desarrollados.    
17 Tengo conocimiento de material bibliográfico actualizado.    
18 Propicio la búsqueda bibliográfica para ampliar los conocimientos.    
19 Amplio  la información promoviendo la investigación.    
20 Promuevo el logro de los productos finales    
 Relaciones  interpersonales    
21 Propicio un ambiente de clase agradable.    
22 Mantengo el ambiente de forma ordenada.    
23 Demuestro actitud de solidaridad.    
24 Demuestro ética profesional.    
25 Demuestro dinamismo.    
26 Demuestro empatía.    
27 Reconozco el potencial del estudiante.    
28 Demuestro entusiasmo en el desarrollo de las sesiones de aprendizaje.    
29 Motivo e incentivo a los estudiantes a seguir avanzando.    
30 Asisto con puntualidad a las sesiones de aprendizajes.    
31 Respeto el final de mis sesiones de aprendizajes.    
32 Uso un vocabulario adecuado en sus sesiones de aprendizajes.    
33 Mi presentación personal está acorde al contexto académico     
 Sistema de evaluación    
34 Evalúo permanentemente los aprendizajes de los estudiantes    
35 Registro y uso de la evaluación formativa.    
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36 Aplico diferentes tipos de evaluación    
37 Valoro en forma justa la participación de los estudiantes.    
38 Verifico el nivel de logro de los aprendizajes a través de instrumentos 
de evaluación 
   
39 Realizo seguimiento utilizando explicaciones dialogadas.    
40 Comprendo y ayudo a los estudiantes que se atrasan en el proceso de 
aprendizaje 











































Apéndice C  
Matriz de consistencia 
Inteligencia emocional y su influencia con el desempeño laboral de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Tecnología 
Médica de la Universidad Peruana los Andes -2016 
 
Problema general Objetivo general Hipótesis general  Variables Diseño Población y muestra 
Cómo influye la 
inteligencia emocional 
en el desempeño 
laboral de los docentes 
de la facultad de 
Tecnología Médica de 
la Universidad 







¿Cuál es el nivel de 
inteligencia emocional 
de los docentes de la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Universidad Peruana 
Los Andes -2016? 
 
¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral de 
los docentes de la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Establecer la 
influencia que existe 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral de 
los docentes de la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Universidad Peruana 





Determinar el nivel de 
inteligencia emocional 
de los docentes de la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Universidad Peruana 
Los Andes -2016. 
 
Identificar en qué nivel 
se encuentra el 
desempeño laboral de 
los docentes de la 
facultad de Tecnología 
La inteligencia 
emocional influye 
significativamente en el 
desempeño laboral de 
los docentes de la 
Escuela Académico 
Profesional de 
Tecnología Médica de la 




El nivel de inteligencia 
emocional de los 
docentes de la Escuela 
Académico Profesional 
de Tecnología Médica 
de la Universidad 
Peruana los Andes -
2016. 
 
El nivel en que se 
encuentra el desempeño 
laboral de los docentes 
de la Escuela 
Académico Profesional 
de Tecnología Médica 
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Oy, x: Sub índices 
observaciones 
obtenidas de cada 
uno de las dos 
variables. 
r: indica la posible 
relación entre las 
variables estudiadas 
La población está 
representada por los 83 
Docentes de la Escuela 
Académico 
Profesional de 
Tecnología Médica de 
la Universidad 





Los Andes -2016? 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
variables inteligencia 
emocional y 
desempeño laboral de 
los docentes en la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Universidad Peruana 
Los Andes -2016? 
 
Médica de la 
Universidad Peruana 
Los Andes -2016. 
 
 
Determina la relación 
que existe entre las 
variables inteligencia 
emocional y 
desempeño laboral de 
los docentes en la 
facultad de Tecnología 
Médica de la 
Universidad Peruana 
Los Andes -2016. 
 
de la Universidad 
Peruana los Andes -
2016. 
 
La relación que existe 
entre las variables 
inteligencia emocional y 
desempeño laboral de 
los docentes en la 
Escuela Académico 
Profesional de 
Tecnología Médica de la 
Universidad Peruana los 
Andes -2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
